~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

“Disefo de programa de engagement para mejorar la cultura

organizacional de una constructora en la ciudad de Chiclayo”

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

AUTORA :

Solis Santoyo Maryorie Magdiel (ORCID:0000-0003-4356-0780)

ASESORES:
Mg. Idrogo Cabrera Mary Cleofé (ORCID:0000-0002-3671-975X)

Mg. Chunga Pajares Luis Alberto (ORCID:0000-0002-6424-9695)

LINEA DE INVESTIGACION
Comportamiento Organizacional
CHICLAYO-PERU

2021



DEDICATORIA

Ante todo, agradezco a Dios por permitir
gue llegue a esta etapa de mi vida,
logrando complementar mi carrera laboral
con este logro educativo, dandome fuerza
para seguir ante lo momentos dificiles que
se presentaron durante el camino, a mis
hijos que fueron el impulso para seguir

luchando por mi realizacion.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por ser mi principal pilar
y fortaleza, brindado su luz y fuerza
necesaria para guiar mi camino durante
esta etapa de crecimiento, a mis padres
por ser el apoyo incondicional y forjarme
para lograr mis metas, agradecer a mis
hijos que fueran , son y siempre seran el
motor de impulso en mi vida para luchar
por ser cada dia mejor madre, persona y
profesional en la vida, un agradecimiento
especial a mis catedraticos por todo los
aportes, conocimiento y apoyo que
brindaron en mira de mi desarrollo como

profesional y Persona.



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA . e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaa s i
AGRADECIMIENTO ...t e e e e e e e e e e e e e e e eanns ii
INDICE DE CONTENIDOS ..ottt iv
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt ettt e et e eteeae e e s %
RESUMEN L. e e e e e e e e nn e e eees Vi
AB ST R A CT e e e eeee vii
L. INTRODUCCION .....oviiiiecieeiecee ettt eae ettt e etesaeete e sae e 1
1. MARCO TEORICO ... ..oioiiiieeieceeteete ettt e te et sae e 4
L. METODO ittt 15
3.1. Tipoy disefio de INVESHIGACION.........ccceieiiiiiiiiiiiiieeeee e 15
3.2. Operacionalizacion de variables...........cccooiiiiiiiiiiiiee e 16
3.3, PODIACION Y MUESEIA .....cceiiiiiiiiiiiiiiiiee e 17
3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos: ...........ccceeeeeeeeeeiiiiinnnnee. 18
3.5, ProCediMIBNIOS: .....ccooe i 19
3.6. Método de analisis de datOS: ...........eeiiieiiiiiiiiiiiiiieee e 20
N R N o 1= o) (0 =3 oo LSRR 20
IV, RESULTADOS ...t e e e e e e e e e e e e e eeees 21
V. DISCUSION ...ttt 31
VI, CONCLUSIONES ... .. e e 34
VII.  RECOMENDACIONES ... e 35
REFERENCIAS ...t e e e e e e e e e eeees 36
AN E X O S et e s 41



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Tabla de colaboradores POr rea. .........coooouviiiiiiiieiiiee e 17

Tabla 2: Andlisis de antecedentes relacionados con el Engagement y la cultura

(o]0 F= 1 g1 1= T[] - | PP 22
Tabla 3 Analisis tedrico de la variable cultura organizacional. ..............cccccevvvvnnn. 24
Tabla 4: Analisis tedrico de la variable Engagement...........ccccvvviiiiiee e, 25
Tabla 5: NIVEL GENERAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL ......ccccooeveeeiinnnnnn. 26
Tabla 6: NIVEL DE DIMENSION DE IMPLICACION........cooooiieieeieeeeeeeeeeeeee e, 26
Tabla 7: NIVEL DE DIMENSION DE CONSISTENCIA ......coccooveveeeeeeceeveeeees 26
Tabla 8: NIVEL DE DIMENSION DE ADAPTABILIDAD.......c.ccccoveeveirieeeeereeenans 27
Tabla 9: NIVEL DE DIMENSION DE MISION .....ccocooviiiiiiiiiieieieieeee e, 27

Tabla 10: Tabla de construccion de las sesiones del programa de Engagement. 28

Tabla 11: Tabla de jueces para Validacion del Programa. ................ccceevvvvvvvnnnnnn. 30



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general disefiar un programa de Engagement
para mejorar la Cultura Organizacional de una Constructora en la ciudad de
Chiclayo; planteandose como objetivos especificos Analizar tedricamente la
variable de egagement y su relacidén con la cultura organizacional; Determinar el
nivel de cultura organizacional de los colaboradores de una constructora de la
ciudad de Chiclayo; construir las sesiones del programa engagement para mejorar
la cultura organizacional en una constructora de la ciudad de Chiclayo; Validar la
propuesta del programa de egagement para mejorar la cultura organizacional de
los colaboradores de una constructora de la ciudad de Chiclayo. La investigacion
se realizé con un enfoque cuantitativo, explicativo, no experimental, la cual podra
ser aplicado a toda la organizacién. Se empleé como herramienta de medicion
psicométrica el test de cultura organizacional de Denison DOCS (Denison

Organizational Culture Survey), en modalidad de pre testy pos test.

Palabras clave: Engagement; cultura, cultura organizacional.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to design an Engagement Program to
improve the Organizacional Culture of a Construction Company in the city of
Chiclayo; setting itself as specific objectives To theoretically analyze the variable of
egagement and its relationship with the organizational culture; Determine the level
of organizational culture of the employees of a construction company in the city of
Chiclayo; build the sessions of the engagement program to improve the
organizational culture in a construction company in the city of Chiclayo; Validate the
proposal of the engagement program to improve the organizational culture of the
employees of a construction company in the city of Chiclayo. The research was
carried out with a quantitative, explanatory, non-experimental approach, which can
be applied to the entire organization. The Denison DOCS (Denison Organizational
Culture Survey) test of organizational culture was used as a psychometric

measurement tiol, in pre-test and post-test modality.

Keywords: Engagement, culture, organizacional culture.
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I. INTRODUCCION

En estos tiempos las organizaciones se determinan por elementos que se
relacionan entre si para generar distintos factores motivacionales en los
colaboradores, influenciando sobre ellos distintos aspectos fisicos, estructurales y
culturales de cada organizacion, los cuales interactian directamente en un proceso
dinamico dentro de la entidad donde se desempefian, definiendo asi un modelo de
caracteristicas de una organizacion, donde la cultura es importante para el
desempeiio de los colaboradores, puesto que determina el logro exitoso de metas
y objetivos laborales, generando de esta manera la satisfaccion de todos los

integrantes del equipo de trabajo.

Rake y Velaochaga (2019), En el Peru la cultura que se establece en las
organizaciones no tiene mucha relevancia, por ende, no son conscientes de lo
importante que es este factor para el progreso la misma, la mayoria de las
empresas, corporaciones o cadenas internacionales que invierten en el pais con
procesos y modelos de trabajo determinados y adaptados a la cultura de una
organizacion peruana. En la actualidad, cada vez mas empresas y organizaciones
reconocen que la cultura es un factor importante de desarrollo, es por ello dan
mayor énfasis, tal es el caso de organismos como la RENIEC (Registro Nacional
de Identificacion) o la ONP (Oficina de Normalizacién Provisional) que buscan

mejorar la atencién al publico mediante un cambio cultural en sus colaboradores.

Deloitte (2016), en su investigacion, “Tendencias Globales en el Capital Humano”,
manifiesta que los lideres de las organizaciones muestran preocupacion por la falta
de colaboradores engaged en las empresas, siendo esto perjudicial para llevar a
consolidar la cultura de la organizacion, expresa que un 87% de los empresarios
manifiesta que en sus organizaciones se esta viendo disminuida por falta de
colaboradores comprometidos con el desarrollo y crecimiento de la organizacion,
69% afirma no contar con un programa adecuado para general compromiso,
encontramos que un 12% de los colaboradores manifiesta contra con un programa

para fortalecer y comprenden la cultura de sus organizaciones, mientras que el 7%



de sus colaboradores se sientes listos para los desafios que genera ser un

colaborador engaged.

En base a todo lo establecido anteriormente en la investigacion, se plantea la
siguiente interrogante ¢ El disefio de un programa de engagement lograra mejorar

la cultura organizacional de una constructora de la ciudad de Chiclayo?

Establecidos los datos y la informacion recopilada en la investigacion, se logra
establecer que, para que una organizacion crezca, se desarrolle y sea sostenible
en el tiempo, es necesario que los colaboradores reflejen actitudes de compromiso
con la empresa; es asi que aparece la necesidad de contar con colaboradores
engaged, puesto que estd demostrado mediante estudios e investigaciones que
los colaboradores con elevado nivel de engagement se sienten mas comprometidos
emocional, intelectual y fisico para el desempefios de sus funciones laborales, este
tipo de actitud generan un o6ptimo desempefio y productividad, obteniendo el

cumplimiento de los objetivos y satisfaccion para el equipo de trabajo.

El engagement, es considerado un factor importante, el cual aporta una doble
ganancia a la organizacién, puesto que, gana la organizacién al contar con
colaboradores activos y comprometidos que generan mayor productividad y
desarrollo y al mismo tiempo se beneficia el colaborador, ya que esto implica ejercer
sus funciones de trabajo en ambientes apropiados, generando satisfaccion. Es asi
gue consideramos la cultura de la organizacion como un factor importante, puesto
que las acciones y comportamientos de las personas no estan establecidos
individualmente, si no que son producto de una cultura marcada, la misma que se

encuentra guiada por valores, normas y creencias de cada organizacion.

La cultura organizacional establecida puede llegar a predecir los niveles de
engagement, de esta manera la organizacion en general manifiesta un estado
positivo ante sus funciones y logran transmitir a su equipo de trabajo su régimen de
valores establecidos, de tal forma que mediante la cultura organizacional se genera
un aporte para la obtencion del engagement en los involucrados de la empresa,

siendo factor motivador para estos mismos, en conclusion hay una gran relacion



entre ambas variables, puesto que es el reflejo de una cultura equilibrada, es asi
gue podemos afirmar que una empresa con una cultura organizacional dominante

cuentan con colaboradores engaged.

Por lo consiguiente se plante6 como objetivo general disefiar un Programa de
Engagement para mejorar la Cultura Organizacional de una Constructora en la
ciudad de Chiclayo; Como objetivos especificos se plante6: a) Analizar
tedricamente la variable de engagement y su relacidén con la cultura organizacional.
b) Determinar el nivel de cultura organizacional de los colaboradores de una
constructora de la ciudad de Chiclayo. c) construir las sesiones del programa
engagement para mejorar la cultura organizacional en una constructora de la ciudad
de Chiclayo. d) Validar la propuesta del programa de engagement para mejorar la
cultura organizacional de los colaboradores de una constructora de la ciudad de
Chiclayo.

Asi mismo se plantearon las siguientes hipotesis: H1: Si se valida el programa de
engagement, se logrard mejorar la cultura organizacional de una constructora en la

ciudad de Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

En relacion a la investigacion, en el contexto internacional existen trabajos previos
gue ayudan al estudio de las variables, sustenta Ramly (2018). Busco establecer la
influencia de la cultura organizacional en la vinculacion laboral de los miembros del
organismo de seguridad social de Indonesia, su poblacion fue de 543 empleados,
la muestra de 230 personas, la técnica utilizada fue la encuesta. Llegando a la
conclusidn que existe una influencia positiva directa de la cultura organizacional, en
el compromiso de los empleados, el intercambio de conocimientos es una influencia
en el compromiso de los colaboradores, la cultura de la organizacion es una

influencia directa en el intercambio de conocimientos.

Asimismo, el autor, Rai (2015). En su investigacion realizada con el objetivo de
examinar el rol de las seis variables de la cultura organizacional como: innovacion,
participacion, el desempefio de los empleados, estructura organizacional, gestion
de conflictos, y vida laboral en facilitar la vinculacién laboral en 155 trabajadores de
una firma de tecnologias de informacion en India, investigacion de enfoque
cuantitativo, realizada mediante un cuestionario que mide detalles demograficos,
cultura organizacional y vinculacion laboral. En el estudio se concluyé que existe
una correlacion positiva entre la cultura organizacional y la vinculacion laboral de

los colaboradores.

Por su parte, los autores, Grueso, Gonzalez y Rey (2014). En su investigacion
realizada con el objetivo de identificar la relacién entre los valores de la cultura
organizacional y su relacién con el engagement, aplicada a 62 colaboradores de
una empresa de salud privada en Bogota, estudio de enfoque cuantitativo en el cual
se empled un cuestionario que ayudo a determinar los niveles de cultura en los
colaboradores de la entidad. Llegando a la conclusion que los valores que
influencian la cultura organizacional tienen implicancia con la vinculacién laboral de

los colaboradores.

Finalmente, Naidoo y Martins (2014). En su estudio realizado con el objetivo de
determinar la relacion entre la cultura organizacional y engagement laboral;

realizada en una empresa sudafricana de TIC, dicha investigacion fue cuantitativa



y la muestra estuvo conformada por 455 colaboradores, concluyendo que existe
una relacion significativamente positiva entre la cultura organizacional y el

engagement.

Bajo el contexto nacional tenemos la investigacion del autor Romero (2017).
Llevada a cabo a fin de identificar la relacion existente entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional, realizada en operarios de una
empresa avicola en Huarmey, en una poblacion de 160 -colaboradores,
investigacion de enfoque cuantitativo, se emple6é los instrumentos Denison
Organizational Culture Survey y la escala de Compromiso Organizacional de
Meyer, Allen y Smith. Concluyendo que existe una relacion significativa en ambas
variables, reflejando en sus investigaciones que, a mayor Cultura Organizacional,

mas se establece el compromiso laboral en los colaboradores de la empresa.

Por su parte, Rodriguez (2017). Determiné la relacion existente entre la cultura
organizacional y engagement laboral en las Instituciones Educativas publicas del
distrito de Santiago de Cao (Ascope), se realiz6 a 60 docentes, investigacion de
enfoque cuantitativo. Concluyendo que existe una relacién inversa entre ambas
variables, asimismo, se logré determinar que los tipos de cultura de implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision guardan una relacion inversa con el

engagement reflejado en los colaboradores de la organizacion.

Finalmente los autores Bobadilla, Callata y Caro (2015), en sus investigaciones
realizada con el objetivo de determinaron las relaciones directas e indirectas de la
cultura organizacional y orientacion cultural sobre la vinculacion laboral, aplicada a
219 colaboradores, esta investigacion fue de tipo cuantitativo, explicativo, no
experimental y transaccional, concluyendo que en los tipos de cultura Mision e
Involucramiento promueven el engagement laboral, obteniendo un concepto claro
de lo que la empresa busca lograr , cuél es su propdsito y por ende tener las metas
y los objetivos establecidos, permitiendo al colaborador desarrollar sus habilidades

dentro de organizacion.

En el contexto local, Ramirez y Cajo (2017), busc6 determinar la relacion entre
cultura y engagement, de tipo correlacional — causal, aplicada a una muestra

poblacional de 154 colaboradores, se llego a concluir que gran parte de los factores



gue influyen sobre la cultura organizacional guardan relacion con las dimensiones
del Engagement, determinando que sera un factor importante a las investigaciones
que busquen crear programas de mejora para las organizaciones que busquen

mejorar la cultura y fortalecerla mediante colaboradores engagement.

Por su parte la investigacion de los autores Luna y Mio (2017) determiné la relacion
entre Cultura Organizacional y engagement laboral en colaboradores de una
empresa agroindustrial de Lambayeque, realizado en una muestra conformada por
154 colaboradores, investigacion de enfoque cuantitativo. Concluy6 que la cultura

organizacional presenta significativa relacion con las dimensiones de engagement.

En la investigacion se procede a sustentar las siguientes teorias con la finalidad de

aportar mayor informacion de las variables.

Schein (1988) hace referencia a la cultura como un conjunto de creencias
establecidas en la organizacion y forma correcta de desempefiarse en su entorno

laboral, definiendo esta la vision que la empresa tiene de si misma y su entorno.

Para los autores, Coulter y Robbins (2014), La cultura organizacional es un conjunto
de significados compartidos por los individuos de la organizacion, lo cual la
distingue de otras, estando conformada por una serie de elementos y factores que

interactdan entre si.

Denison (1989), afirma que la cultura es un conjunto de valores y creencias que
conforman una organizacion. El modelo de Denison recalca cuatro atributos que las
organizaciones deben tener para generar una cultura estable, la cual se forja por la
creacion de un sentido de mision, la construccion de un nivel elevado de
adaptabilidad, forjar involucramiento laboral y establecer el grado de consistencia

organizacional.

Involucramiento: Zepeda, delgado y soto (2016), Est4 enfocado en generar
compromiso y sentido de pertenencia, el equipo de colaboradores de la
organizacion se siente identificados con ella y son parte importante de esta, el
sentimiento de involucramiento genera que los colaboradores estén alineados con

los objetivos planteados por sus organizaciones.



indices de medicion:

v Empowerment: consiste en facultar a los colaboradores en el correcto
proceso de empoderamiento y toma de decisiones, mediante e
entrenamiento y capacitacion, con la finalidad de otorgar poder vy
responsabilidad en las decisiones.

v' Orientacién al Equipo: consiste en generar en los colaboradores la
cooperacion, para alcanzar el logro de metas, favoreciendo al desarrollo y

crecimiento de la organizacion.

v' Capacidad de desarrollo: habilidad que se requiere para obtener un mejor
desempeiio organizacional, para el logro de metas establecidas en el
mercado laboral.

Consistencia: enfocado con la direccion de sistemas, estructuras y procesos; asi
mismo el sistema compartido de valores y creencias de la organizacion. Escobar y
Cortez (1997)

Indices de medicion:

v Valores centrales: son los valores establecidos mas elevados que guian las
acciones de la organizacién, generando un vinculo de unién compromiso

entre los miembros, siendo este un modelo y guia para el comportamiento.

v Acuerdos: capacidad que logran los miembros de un equipo de trabajo en

situaciones criticas, con la finalidad de conciliar acuerdos.

v Coordinacion e integracion: fomenta la unién de los departamentos laborales
mediante distintas actividades, para asi facilitar el trabajo y lograr objetivos

comunes.



Adaptabilidad: Gonzales (2015), esta enfocada con la identificacion y tendencias
del mercado, por lo general estas organizaciones experimentan crecimiento en su

rentabilidad.
indices de medicién:

v' Aprendizaje Organizacional: proceso que busca mejorar las acciones
organizacionales, mediante el desarrollo de nuevas capacidades Yy

comportamientos, que generan el rendimiento del colaborador.

v" Orientacién al cliente: acciones que un proveedor tiene para detectar y
satisfacer una estrategia de negocio, alineando al cliente con los objetivos,

es asi que constantemente hay una mejora continua.

v" Orientacién al cambio: procesos mediante el cual los colaboradores tiene la
capacidad de adaptarse a los recursos que herramientas que le brinda su

organizacion durante un proceso de transformaciones.

Mision: enfocada con la direccion, metas organizacionales y los objetivos

estratégicos, expresando la vision de futuro de la organizacion.
indices de medicion:

v' Metas y objetivos: cumplimiento de patrones en el desarrollo de actividades

laborales, determinando el desempefio de una organizacion.

v Direccién estratégica: proceso mediante el cual se generan estrategias que
contribuiran con el desarrollo de la organizacion, definiendo su rumbo,

criterios generales y objetivos.

v’ Vision: conjunto de ideas que tiene la empresa, con respecto a lo que es y
como se proyecta para sus logros a futuro, constituyéndose en la guia y

direccion de la misma.



Por su parte, Carro, Sarmiento y Rosano (2017) manifiesta el modelo de cultura
establecido por Denison, se considera que influye de manera significativa en el
desempefio de los colaboradores, dividido en cuatro factores que son la
implicacion, adaptabilidad, mision y consistencia, cuyo contenido se encontraba

creencias de los integrantes de la organizacion.

En cuanto a la forma de medicién el Cuestionario de la Cultura Organizacional de
Denison (DOCS) con mayor aceptacion; puesto que mediante sus cuatro
cuadrantes se logra determinar los distintos factores que influyen en la cultura de

cada organizacion.
Sobre el Engagement, se han planteado variedad de teorias:

El engagement muestra que se busca un empleado totalmente dedicado e
implicado con su organizacion (Marcantonio 2017, p. 88) manifiesta que es, “La
ansiada implicancia del empleado que el concepto de compromiso conlleva”, el
engagement genera en el colaborador un grado de Compromiso, dedicacion,

predisposicién en la organizacion.

Un empleado engaged genera emociones gratificantes como la alegria y el
optimismo, las cuales ayudan al aprendizaje de habilidades y amplien sus recursos
personales logrando que se desenvuelvan con mayor eficacia en sus labores
(Salanova y Schaufeli 2004, p. 109.) indican que el engagement como “Estado
psicolégico positivo, los cuales imparten mayor energia y vigor, entusiasmo y
dedicacion por el trabajo”. Los colaboradores manifiestan un sentimiento afectivo y
energia positiva dentro de su organizacion durante el desempefio de funciones, por
lo que para ellos el trabajo y el cumplimiento de este, es algo divertido y no una
carga laboral, son proactivos y dinamicos, influyendo esto sobre su
desenvolvimiento laboral, reflejando su proactividad planteando alternativas de
solucion ante problemas que genera cada puesto de trabajo, mejorando el

desemperio y la situacion suscitada.



Herndndez y Oramas (2018), en su Teoria de la Demanda y recursos laborales:
Esta teoria se divide en dos los tipos trabajo, siendo las demandas y recursos
laborales; las demandas son los aspectos psicologicos, fisicos y organizacionales
que desencadenan esfuerzo en el trabajador; y los recursos son aspectos que
facilitan las exigencias del trabajo, logrando mejorar los objetivos y el desarrollo
personal. Los autores fundamentan esta teoria en dos condiciones laborales,
interviniendo el engagement y el estrés laboral como procesos motivacionales,
mientras que los recursos laborales, actian como un factor de soporte que actia
disminuyendo el impacto de la demanda laboral, siendo este una influencia positiva.
(Bazan 2017, p.33).

De esta manera la mayor pretension de las organizaciones es lograr que sus
colaboradores aporten lo mejor de si mismos en el desempefio de sus funciones y
no estén limitados al solo cumplimiento de lo que se les encomienda dentro del
puesto, el Engagement motiva un ambiente positivo en la organizacion y sus
colaboradores, formando colaboradores productivos y mas comprometidos con el
logro de metas, generando involucramiento de su equipo de trabajo y a su vez un

correcto desempefio de estos mismos en sus funciones.

Modelo circunflejo de emociones de Bakker y Oerlemans (2011): hacen
mencion de la vinculacion laboral, elaborado en base a las dimensiones de dos
sistemas neurofisioldgicos que van de un continuo placer a displacer y excitacién a
activacion. Siendo el factor engagement producto de altos niveles de placer y de

activacion en los colaboradores.

Bakker y Demerouti (2013), plantean la diferencia entre el engagement y la
satisfaccion, esta ultima es un estado donde colaborador se muestra conforme con
las condiciones de trabajo, sin embargo, el engagement es el goce del colaborador
al momento de desempeiiar sus funciones, desarrollandose en la organizacion
como un colaborador eficiente y eficaz; siendo este un estado mental positivo
relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, dedicacion y absorcién.
Cabe resaltar que una organizacion que cuente con trabajadores comprometidos

tiene la posibilidad de lograr la motivacion del personal para cumplir con las metas

10



establecidas, dado que los colaboradores poseen una capacidad de liderazgo
capaz de crear una cultura organizacional que mejora la comunicacién, el
rendimiento y productividad, manifestandose estas actitudes con el reflejo de la
vitalidad y empefio para el logro de las tareas encomendadas en dia a dia de la

organizacion.

Cabe destacar que, otros investigadores como, Bakker, Schaufeli, y Salanova
(2006). concuerdan que el Engagement es un estado positivo de la mente que
genera satisfaccién en los colaboradores de la organizacion, el que se caracteriza
por tener tres dimensiones que influyen sobre este, las cuales deben ser analizadas
independientemente, dado que hacen resefia a los factores que influyen en el
engagement. El vigor se entiende como la fuerza y capacidad de adaptarse a las
labores del trabajo, aportando dedicacion y enfuerzo para el cumplimiento de estas.
En la dimension de dedicacion se manifiesta el involucramiento del colaborador con
su trabajo y en la dimension de absorcion aborda la sumersion del colaborador con
su trabajo, a tal manera que se concentra en las tareas encomendadas y generar
produccién que pierde la completa nocion del tiempo, dado que disfruta de sus

funciones laborales.

Bakker y Leiter (2010), define el engagement como “un estado mental positivo

relacionado con el trabajo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (p. 455).

Vigor: esta dimensién se caracteriza por elevados niveles de energia durante el
desemperio de tareas, lo cual motiva al colaborador a esforzarse en brindar lo mejor
de si en su puesto laboral, mostrando asi pal afrontar las dificultades suscitadas en

el entorno laboral.
Dedicacion: en la dimension de dedicacion, el colaborador se manifiesta con un

grado significativo del trabajo, poniendo gran empefio y dedicacion a las tareas

realizadas.

11



Absorcion: dentro de esta dimensién se experimenta una sensacion en el que el
tiempo sobrevuela, el colaborador disfruta el desempefio de tareas y las
experiencias vividas dentro de la organizacién, que termina siendo absorbido por
este mismo, se pude decir que esta dimension se sobredimensiona en cuanto al
concepto de eficacia, puesto que los colaboradores llegan a experimentar niveles
elevados de satisfaccion laboral.

Algunas de las consecuencias del engagement es que puede influir de manera
positiva en los colaboradores de determinada organizacion. Las personas con
engaged son personas comprometidas con sus centros de labores, capaces de
generar cambios y mejoras con su productividad dentro de esta, cuando estas
personas comprometidas con su organizacibn son comparadas con otros
colaboradores de bajo compromiso laboral, en lo que refleja que las comprometidas
muestran mayor satisfaccion con su puesto laboral, son méas responsables y
generan mayor productividad; asi mismo, podemos afirmar que los colaboradores
con engagement reflejan mas iniciativa, proactividad y estimulacion creciente, de
este modo se puede medir la relacion existente entre la variable y las conductas

positivas de la organizacion.

En base alas teorias y modelos expuestos, podemos afirmar que los colaboradores
engaged manifiestan un estado animico, salud fisica y psicologica estable,
aportando de esta manera un enfoque hacia el cumplimiento de tareas brindando
Su energia y capacidad al trabajo, de esta manera el colaborador busca producir
Sus propios recursos, reflejando su capacidad para lograr las metas y objetivos por
la organizacion; se puede sefalar que, empleados engaged son capaces de
transmitir su nivel de compromiso y grado de productividad a los demas integrantes
de su equipo de trabajo que esta directamente involucrado con ellos y su ambito
laboral, mejorando de esta manera la productividad laboral, logrando generar asi,

mayor desarrollo y crecimiento a la empresa.
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La investigacidbn nos permite identificar los componentes y elementos que
conforman la cultura de una organizacion, basado en ello disefiar un programa de
engagement, con la finalidad de obtener colaboradores mas comprometidos y
vinculados con la organizacion, identificAandose de esta manera con los propositos
y objetivos de la empresa. Es asi que, habiendo recopilado la informacion
necesaria, fue empleada para beneficiar a los colaboradores de una constructora,
con la finalidad de aportar estrategias y herramientas que ayudaran a mejorar la

cultura organizacional.
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1. METODO

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para Rodriguez y Burneo (2017) es Aplicada, refiere que este tipo de investigacion
tiene como propodsito disefiar un programa que favorezca al lograr el objetivo
programado. Ante ello se deduce que como primer paso se investigo el origen del
problema y posteriormente orientar los resultados obtenidos a la elaboracion del

programa de engagement.

Disefio de investigaciébn no experimental transversal descriptivo — propositiva. La
investigaciébn no experimental, manifiesta Rodriguez y Burneo (2017) es la que
recoge la informacién de las variables desde la realidad contextual, sin control sobre
las variables y sin aplicar estimulos externos. La recoleccion de datos se da en un
determinado momento sin intervenir en el ambiente, por lo que no se realiza la
manipulacion de variables, siendo esta observada en su ambiente natural y

proceder a ser analizada.

Los estudios de investigacion descriptiva consisten en avaluar los distintos
aspectos del fenémeno de andlisis y asi poder describir con mayor precision los

datos importantes del grupo o variable sometida a analisis.
El tipo de investigacion propositiva no concluye solamente relacionando las

diversas teorias de estudio con los hechos, sino que busca brindar solucién

desarrollando una iniciativa denominada propuesta.

Segun el estudio su disefio esquematizado es:

M =8 O =5 P

M = Colaboradores de una constructora de la ciudad de Chiclayo.
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0 = Observacion recogida.

P = Programa de Engagement.

3.2. Operacionalizacion de variables

Cultura Organizacional.

Definiciébn conceptual: Chiavenato (2006), detalla que la cultura organizacional es
un sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de una

organizacién o que guia y orienta a sus miembros.

Definicion operacional: la cultura organizacional engloba cuatro dimensiones, que
son las de Implicacién, la cual se enfocado en generar compromiso y sentido de
pertenecia, Consistencia, enfocada en todo lo relacionado con la direccién de
sistemas, estructuras y procesos, Adaptabilidad, se enfoca en la identificacion y
tendencias de mercado y la Mision, enfocada en la direccion de propésitos

estratégicos.

Indicadores: Empowerment, Orientacion al Equipo, Capacidad de desarrollo,
Valores centrales, Acuerdos, Coordinacibn e integracion, Aprendizaje
Organizacional, Orientacion al cliente, Orientacion al cambio, Metas y objetivos,

Direccion estratégica, Vision.

Escala de medicion: Ordinal

Programa de Engagement.
Definicion conceptual: Para Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2002)

Engagement se define como un “estado mental positivo con implicancia en el

trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion”.
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Definicion operacional: Se enfoca en tres dimensiones que son Vigor, esta
dimension se identifica por elevados niveles de energia durante el desempefio de
tareas. Dedicacion, el colaborador se manifiesta con un grado significativo del
trabajo, poniendo gran empefio y dedicacidon a las tareas realizadas. Absorcion,
dentro de esta dimension se experimenta una sensacion en el que el tiempo

sobrevuela, el colaborador disfruta el desempenio de tareas.

Indicadores: Energia, Voluntad, Persistencia, Sentido del trabajo, Entusiasmo,
Orgullo por la labor, Inspirado, Retador, Inmerso en el trabajo, Dificultad por dejar
el trabajo

Escala de medicion: Ordinal.

3.3. Poblacién y muestra

“Es un conjunto de elementos limitado y accesible, que forma parte el referente para
la seleccién de la muestra de estudio” (Hernandez 2017, p. 174). La poblacion
tomada en cuenta para la investigacidon es conjunto de colaboradores que
desempefian funciones en una constructora de la ciudad de Chiclayo, siendo
considerados 30 colaboradores que comprende las areas administrativas, técnicos

y obreros de la organizacion.

Tabla 1:

Tabla de colaboradores por area.

LISTA DE COLABORADORES

ADMINISTRATIVO 3
TECNICO

6
OBRERO

21

TOTAL 30
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Las personas beneficiadas con este programa seran los colaboradores de una

organizacion, los cuales tendran que cumplir con los siguientes criterios.
Criterios de inclusion:

El total de colaboradores de la organizacion.

colaboradores que hayan cumplido seis meses laborando en la empresa.

colaboradores que correspondan resolver de forma completa el cuestionario de

cultura organizacional.

colaboradores que participaron de Manera voluntaria

Criterios de exclusion:

colaboradores que no hayan resuelto en su totalidad en la totalidad el instrumento

de medicion psicoldgica.

colaboradores que no deseen resolver o contestar los instrumentos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica: La técnica utilizada para la investigacion, fue el andlisis documental,
guiado al estudio tedrico de las variables con la finalidad de encontrar una relacion
existente entre ambas variables, en las cuales se establece el ambito de aplicacion,

poblaciones de estudio, tipos de datos empleados y la validez de la investigacion.

Disefo del programa de engagement para mejorar la cultura organizacional de una
constructora de la ciudad de Chiclayo, basada en las dimensiones del engagement,

con la finalidad de aportar una solucién a la problemética suscitada.

Instrumento: Se empled el instrumento de recoleccion de datos el cuestionario de
cultura organizacional de Denison, siendo elaborado para la medicion y evaluacién
de la cultura de las organizaciones y equipos de trabajo, este cuestiona. Cuenta
con 60 items, 4 dimensiones o factores que influyen sobre la cultura 12

subdimensiones. La totalidad de su item estan codificado en una escala tipo Likert
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(Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo y totalmente de
acuerdo).

Validaciéon: Sustentas los autores, (Hernandez; Fernandez y Baptista. 2014, p.
201), “la validacién se entiende como el nivel de verificacion, donde un instrumento,

evalle realmente la variable en estudio, en diferentes contextos”.

El instrumento empleado para la recoleccion de datos fue validado por criterio de

tres jueces expertos, obteniendo que el instrumento empleado es consistente.

Para validar el disefio del programa de Engagement, elaborado con la finalidad de
mejorar la cultura organizacional de una constructora de la ciudad de Chiclayo, se
realiz6 a través de juicio de expertos, siendo aprobado para ser realizado segun los

fines establecidos por la investigacion.

Para determinar la confiabilidad se determiné el Alfa de Cronbach, considerando
gue son valores ordinales medidos en escala de Likert, el cual, para ser confiable,
debe ser mayor a 0,70. Se analiz6 el puntaje ordinal total de los datos recolectados,
observandose un valor de alfa de crombach, logrando determinar que el

instrumento es altamente confiable.

3.5. Procedimientos:

Con la finalidad de realizar un analisis teo6rico de la variables, se procedi6 a
recopilar informacién que sustente la relacion existente entre ambas variables de
estudio; identificacion de la poblacién de estudio y coordinar con su representante
legal la aplicacion del instrumento; Aplicacion del cuestionario de Denison
Organisational Culture Survey, para realizar la evaluacién de la variable cultura
organizacional, el cual cuenta con 5 alternativas de respuestas basadas en la
escala de Likert: totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni en acuerdo/ ni en
desacuerdo, en desacuerdo, total desacuerdo, siendo procesadas por el programa
SPSS version 25, permitiéendonos justificar la problematica planteada; se procedio

a la elaboracién del programa en base a las dimensiones del engagement con la
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finalidad de reforzar la cultura de la organizacion; el programa fue sometido a

validacion por criterio de jueces expertos, siendo aprobado para su aplicacion.

3.6. Método de analisis de datos:

Método de investigacion:
Para la investigacion se empled el método de andlisis, haciendo un estudio teorico
de la informacién obtenida en la que se buscaba hallar una relacion existente entre

las variables de estudio.

Métodos estadisticos de analisis de datos.

Se procedi6 a recoleccion de datos obtenida de la aplicacién del cuestionario de
Denison Organisational Culture Survey, de esta manera se determinara cuéles test
son validos y viciados. Se seleccionaron dos programas estadisticos Microsoft
Excel y SPSS IBM v.25.0. Se utilizd el programa de Excel para graficar mediante
tablas y figuras los resultados recopilados, con la finalidad de obtener un analisis
estadistico que nos ayude a determinar el nivel de cultura organizacional en los

colaboradores de la constructora.

3.7. Aspectos éticos

Los principios tomados en cuenta para la investigacion, teniendo como referencia
al codigo de ética que emplea el colegio de psicologos del Pert y Cdodigo de

conducta American Psychological Association (APA).

Principio de Integridad, los psicologos tienen la responsabilidad de brindar a los
clientes la veracidad de los instrumentos aplicados, explicando la finalidad y
propoésitos sin falsear los datos o manipulacion del instrumento para falsear
informacion. Como se menciona en el Art. 56, donde nos hace de conocimiento

qgue el psicélogo debe asegurarse de mantener en total reserva todo tema
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relacionado con los resultados y validez de la evaluacion aplicada, de esta manera

evitar el mal uso de sus resultados.

Consentimiento Informado, al obtener el consentimiento informado en los
términos requeridos, los psicologos dan a conocer a los colaboradores sobre el
propdsito de la investigacion, duracion estimada, y procedimientos. Tal como lo
menciona el Art. 52 del codigo de ética del psicologo peruano no deja en claro los

derechos del cliente sobre la aplicacion de herramientas psicologicas.

El Art. 53, el psicologo esta en el deber de demostrar la validez de los
procedimientos y programas que usara para la interpretacion de pruebas

psicoldgicas (tests) se basa en evidencia apropiada.

En el art. 60 del codigo de ética del psicélogo peruano, nos hace referencia de la
obtencion de los datos en la aplicacion de la evaluaciébn se comunican a las
personas apropiadas, de tal manera que evitamos el mal uso o interpretacion de
estos mismos. Dicha informacion sera entregada como interpretacion diagnostica y

no en puntajes.

V. RESULTADOS

La investigacion tuvo como finalidad disefiar un programa de engagement para
mejorar la cultura organizacional de los colaboradores de una constructora de la
ciudad de Chiclayo. En miras de cumplir con los objetivos establecidos, se procedio
a realizar un andlisis sistematico de los antecedentes propuestos que brindan
informacion oportuna para el logro del objetivos, tales como: Analizar teGricamente
la variable de Egagement y su relacion con la cultura organizacional; Determinar el
nivel de cultura organizacional de los colaboradores de una constructora de la
ciudad de Chiclayo; construir el programa Engagement para mejorar la cultura
organizacional; Validar la propuesta del programa de Egagement para mejorar la

Cultura Organizacional.
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Tabla 2:

Andlisis de antecedentes relacionados con el Engagement y la cultura organizacional.

N°de
Autor /aflo  Procedencia participantes Descripcion Resultados
Identificar la relacion  ldentifica que existe
160 existente entre la una relacion
Romero Huarmey colaboradores cultura organizacional significativa entre
(2017) y el compromiso ambas variables
organizacional
) Santiago de Poblacion de  Determing la relacion Determind que existe
Rodriguez Cao (Ascope), 60 docentes, existente entre la una relacion inversa
(2017) muestra de 53 cultura organizacional  entre las variables
y engagement laboral cultura organizacional
y la vinculacion
laboral
Determina que gran
Ramirez Y Poblacional de Determinar la parte de los factores
Cajo (2017) Lambayeque 154 relacion entre cultura que influyen sobre la
colaboradores y engagement. cultura organizacional

guardan relacion con
las dimensiones del

Engagement,

En cuanto a la investigacion, se pueden evidenciar diferentes datos que permitieron

identificar la relacion existente entre las variables de estudio cultura organizacional

y engagement, como sustenta las diversas investigaciones realizadas, los autores

Romero (2017), en su estudio realizado en una poblacién del60 colaboradores,

llega a determinar que existe una relacion significativa entre ambas variables. Por
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su parte, Rodriguez (2017), en su estudio aplicado en una poblacion de 60
docentes, logrando determinar que existe una relacion inversa entre las variables
cultura organizacional y la vinculacién laboral, finalmente Ramirez Y Cajo (2017),
quienes realizaron una investigacion en una poblacional de 154 colaboradores, en
la que indican que gran parte de los factores que influyen sobre la cultura

organizacional guardan relacion con las dimensiones del Engagement
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Tabla 3

Analisis tedrico de la variable cultura organizacional.

Autor/ afo

Definiciéon

Edgar Schein (2004)

Coulter y Robbins (2014)

Denison (1989)

Conjunto de creencias
establecidas entre los miembros
de una organizacion sobre cudl
es la forma correcta de
desempefarse en su entorno

laboral.

La cultura organizacional es un
sistema de significados
compartidos por los miembros
de una organizacibn se

distinguen de otras.

La cultura es el conjunto de
valores y creencias que

conforman una organizacion.

Elaboracion: fuente propia.

De acuerdo con el andlisis tedrico de la variable, los autores Edgar Schein, Coulter

y Robbins y Denison, afirman que la cultura organizacional es un conjunto de

valores y creencias, que comparten los miembros de una organizacion, lo cual los

distingue de otras
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Tabla 4:

Andlisis teorico de la variable Engagement.

Autor/ afo Definiciéon

‘La ansiada implicancia del
empleado que el concepto de

Marcantonio (2017) _
compromiso conlleva”

“‘Estado psicologico positivo,
caracterizado por altos niveles
Salanova y Schaufeli (2004) de energia y vigor, entusiasmo

y dedicacion por el trabajo”.

“Estado mental positivo
relacionado con el trabajo
Bakker y Leiter (2010) caracterizado por vigor,

dedicacién y absorcion”.

Elaboracion: fuente propia.

De acuerdo con Marcantonio, Salanova y Schaufeli, Bakker y Leite manifiestan
que, el engagement es la ansiada implicancia del empleado, seguido de un
estado mental positivo, caracterizado por el vigor, la dedicacién y absorcion
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Tabla 5:
NIVEL GENERAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEBIL 22 73,3 73,3 73,3
FUERTE 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

En el nivel general de cultura, tenemos que 22 colaboradores tienen un nivel débil

de cultura, siendo un total de 73,3%, seguido de 8 colaboradores con un nivel fuete,

siendo este un porcentaje de 26,7% que presenta una cultura organizacional fuerte.

Tabla 6:
NIVEL DE DIMENSION DE IMPLICACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEBIL 22 73,3 73,3 73,3
FUERTE 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

En la dimension de implicacion, tenemos que un 73,3% de los colaboradores

presenta un nivel débil de cultura; seguido de 26,7%, tiene un nivel fuerte cultura

organizacional.

Tabla 7:
NIVEL DE DIMENSION DE CONSISTENCIA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEBIL 27 90,0 90,0 90,0
FUERTE 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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En la dimensién de consistencia, tenemos que un 90% de los colaboradores
presenta un nivel débil de cultura; seguido de 10%, tiene un nivel fuerte de cultura

organizacional.

Tabla 8:
NIVEL DE DIMENSION DE ADAPTABILIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEBIL 5 16,7 16,7 16,7
FUERTE 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

En la dimension de adaptabilidad, tenemos que un 83,3% de los colaboradores
presenta un nivel fuerte de cultura; seguido de 16,7%, tiene un nivel débil de cultura

organizacional.

Tabla 9:
NIVEL DE DIMENSION DE MISION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEBIL 16 53,3 53,3 53,3
FUERTE 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

En la dimensién de mision, tenemos que un 53,3% de los colaboradores presenta
un nivel débil de cultura; seguido de 46,7%, tiene un nivel fuerte de cultura

organizacional.
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Tabla 10:

Tabla de construccion de las sesiones del programa de Engagement.

N° DE SESION TEMA OBJETIVO

Dar a conocer el contenido

del taller y como se

SESION N° 1 Sesién De Introduccion
realizara.
Motivar a los colaboradores
a identificar sus habilidades
y toma de decisiones
} dentro de sus puestos
SESION N° 2 “Toma De Decisiones”

laborales.

3

“Trabajo En Equipo’ Generar un clima laboral

SESION N° 3
estable.

Brindar herramientas que
“Desarrollo De

. mejoren su capacidad de
SESION N° 4 Capacidades”

comunicacion.

Identificar la cultura 'y
caracteristicas de la

organizacion, que
} “Valores”
SESION N° 5 deseamos mantener y las

gue deseamos cambiar.

o Proporcionar orientacion en
i “‘Metas Y Objetivos” _
SESION N° 6-7 el proceso de elaboracion

de metas y objetivos.

Fomentar habilidades de

“Liderazgo”

SESION N° 8 comunicacion y técnicas de
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negociacién propias del

lider en una empresa.

Fomentar, aprender y
” Comportamiento desarrollar actitudes que
i Proactivo” permitan desarrollarse en
SESION N° 9 _ _
medio laboral cambiante y

competitivo.

Proporcionar a los

colaboradores

“Aprendiendo A Aprender’ herramientas para

SESION N° 10 o
desarrollar el aprendizaje
organizativo.

Brindar las estrategias

“Direccion De Propdsitos
adecuadas para el logro de

SESION N° 11 Estratégicos *
metas.

Identificarse con la
empresa por medio de la
misio y vision para un
. “Vision Y Mision” o _ _
SESION N° 12-13 mejor direccionamiento en

la organizacion.

Dar por culminado la

SESION N° 14 Sesién De Clausura aplicacion del programa 'y
aplicar el post test.

El disefio del programa, estuvo conformado por 14 sesiones, en las cuales la
primera sesion se basa en dar un introduccion y bienvenida, a partir de la sesion
dos a la trece se basa en los aspectos del engagement para mejorar la cultura, en
la sesién final nUmero catorce de clausura, se dara por culminado el programa con

la aplicacion de post test.
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Tabla 11:

Tabla de jueces para Validacion del Programa.

Nombre de Grado o y

] o Experiencia Conclusion

jurado. académico.

Fernando Suarez ) o _
Magister Organizacional Aplica

santa cruz.

Alex Andrés Magister Organizacional Aplica

Avila Diaz.

Elmer Carrasco Magister Clinica/organizacional Aplica

Carrasco.

Elaboracion: fuente propia.

El disefio del programa de engagement para mejorar la cultura organizacional, fue
sometido a validacion por criterio de tres jueces expertos en el area organizacional,
el cual fue aprobado para su aplicacion llegando a concluir que es claro, coherente
y relevante para la necesidad de la poblacién.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se plante6 disefiar un programa de Engagement con
el objetivo de brindar a la organizacion una herramienta que ayude a reforzar la

cultura organizacional de los colaboradores de una constructora.

Segun el analisis realizado, obtenemos que existen diversos autores que sustentan
la relacion existente entre ambas variables de estudio, entre los que encontramos
a Romero (2017), quien determina que existe una relacion significativa entre ambas
variables de estudio de cultura y engagement, lo que significa que los diversos
componentes de la cultura estan ligados a las dimensiones del engagement; es asi
que, Rodriguez (2017), manifiesta que existe una relacién significativa entre ambas
variables, hallando una relacién inversa entre la cultura organizacional y el
engagement laboral, lo cual llega a determinar que es el engagement quien influye
sobre la cultura organizacional, siendo este un factor importante para optimizar los
niveles de cultura en la organizacion; Ramirez Y Cajo (2017), determinan que gran
parte de los factores que influyen sobre la cultura organizacional guardan relaciéon
con las dimensiones del Engagement, mostrando que las costumbres basicas,
ideales y creencias que comparten los miembros de una organizacion, tienden a

influir en el bienestar del colaborador, y su estado mental.

De acuerdo con el andlisis tedrico de la variable, los autores Edgar Schein, Coulter
y Robbins y Denison, afirman que la cultura organizacional es un conjunto de
valores y creencias, que comparten los miembros de una organizacion, lo cual los
distingue de otras; siendo estos una serie de elementos y factores que interacttian
entre si, destacando en modelo de Denison que refleja que la cultura estable se
genera mediante la creacion de un sentido de mision, la construccién de un elevado
nivel de adaptabilidad, generar el involucramiento laboral y establecer el grado de

consistencia organizacional.

En base al analisis teorico de la variable engagement; De acuerdo con Marcantonio,

Salanova y Schaufeli, Bakker y Leite manifiestan que, el engagement es la ansiada
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implicancia del colaborador para con su organizacién, logrando generar un sentido
de compromiso con esta, seguido de un estado mental positivo, caracterizado por
tener dimensiones que influyen sobre este, el vigor, que se entiende como la fuerza
y capacidad de adaptarse; la dedicacion se manifiesta el involucramiento del
colaborador; en la dimension de absorcion aborda la sumersion del colaborador con
su trabajo.

En cuanto a determinar el nivel general de cultura organizacional, tenemos que 22
colaboradores obtuvieron un nivel débil de cultura, siendo un total de 73,3%, lo cual
refleja que hay un cambio constante de valores en la organizacion; seguido de 8
colaboradores con un nivel fuerte, siendo este un porcentaje de 26,7% que presenta

una cultura organizacional fuerte.

En la dimension de implicacion, obtenemos que un total de 22 colaboradores se
encuentra en un nivel débil de cultura, siendo este un porcentaje total del que un
73,3% de colaboradores que no se siente comprometido con su organizacion;
seguido de 26,7%, que siendo al total de 8 colaboradores, tiene un nivel fuerte

cultura organizacional.

En la dimension de consistencia, obtenemos que un total de 27 colaboradores tiene
un nivel débil de cultura, lo cual refleja que el 90% de ellos no comparte un sistema
de creencias y valores establecidos; seguido de 10%, que hacen el total de 3
colaboradores que obtuvieron un nivel fuerte de cultura organizacional.

En cuanto a la dimensién de adaptabilidad, obtenemos que 25 colaboradores, un
total del 83,3% presenta un nivel fuerte de cultura, siendo este un indicador de la
capacidad de adaptarse e identificarse con las tendencias de mercado; seguido de
16,7%, siendo un total de 5 colaboradores tiene un nivel débil de cultura

organizacional.

En la dimensién de mision, obtenemos que un 16 colaborador presentan un nivel
débil de cultura, siendo este un 53,3% no tiene bien definido el propdsito y objetivo
establecidos por la organizacion; seguido de 46,7%, siendo un total de 14
colaboradores, tiene un nivel fuerte de cultura organizacional.
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Por consiguiente se logré construir las sesiones del programa para reforzar la
cultura organizacional, denominado “Culturas Estables, Colaboradores
Comprometidos”, el cual estuvo conformado por 14 sesiones, elaboradas en base
a las dimensiones del engagement laboral, las cuales la primera sesion se basa en
dar un introduccién y bienvenida, a partir de la sesidén dos a la trece se basa en los
aspectos del engagement para mejorar la cultura, en la sesion final nUmero catorce

de clausura, se dara por culminado el programa con la aplicacién de post test.

Finalmente, el programa de engagement para mejorar la cultura organizacional,
fue sometido a criterio de tres jueces expertos en el &rea organizacional para su
respectiva validacion, el cual fue aprobado para su aplicacion, seguido del

proceso de levantamiento de observaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Después de haber obtenido los datos de la presente investigacion y en base a la

informacion obtenida, se presenta las siguientes conclusiones:

v Se realiz6 un analisis tedrico de las variables, llegando a concluir que existe

relacion significativa entre la cultura organizacional y el engagement laboral.

v" En cuanto a determinar el nivel general de cultura organizacional, tenemos
que 22 colaboradores obtuvieron un nivel débil de cultura, siendo un total de
73,3%, lo cual refleja que hay un cambio constante de valores en la
organizacién; seguido de 8 colaboradores con un nivel fuerte, siendo este un
porcentaje de 26,7% que presenta una cultura organizacional fuerte. En
cuanto a las dimensiones de cultura obtenemos que en la dimension de
implicaciéon 73,3% de colaboradores que no se siente comprometido e
identificado con su organizacion; seguido de 26,7% se siente comprometido;
en la dimension de consistencia, obtenemos que el 90% de ellos no
comparte un sistema de creencias y valores establecidos; seguido de 10%,
que obtuvieron un nivel fuerte de cultura organizacional; en cuanto a la
dimensién de adaptabilidad, el 83,3% presenta un nivel fuerte de cultura,
siendo este un indicador de la capacidad de adaptarse e identificarse con las
tendencias de mercado; seguido de 16,7%, tiene un nivel débil de cultura
organizacional; en la dimension de mision, obtenemos que un 53,3% obtuvo
un nivel débil, no tiene bien definido el propdsito y objetivo establecidos por
la organizacion; seguido de 46,7%, tiene un nivel fuerte de cultura

organizacional.

v' Se logr6 construir las sesiones del programa para reforzar la cultura
organizacional, = denominado  “Culturas  Estables, Colaboradores
Comprometidos”, el cual estuvo conformado por 14 sesiones, elaboradas en

base a las dimensiones del engagement laboral.

v" Finalmente, el disefio del programa de engagement para mejorar la cultura
organizacional, fue validado por criterio de tres jueces expertos, siendo
sustentado y aprobado para su aplicacion, siendo relevante, claro y
coherente para la necesidad de la poblacion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Ante los resultados obtenidos, recomendamos lo siguiente:

v El area de recursos humanos debe considerar tener en cuenta que existe
una relacion considerable entre las variables de estudio engagement y
cultura organizacional, para gestionar actividades y proyectos que

favorezcan este factor, teniendo en cuenta el diagnostico de cultura actual.

v" En base a los resultados obtenidos con la finalidad de determinar el nivel de
cultura organizacional en una constructora de la ciudad de Chiclayo, se
recomienda al area de recursos humanos de la organizacion analizar la

propuesta de programa.

v' Se recomienda la aplicacién del programa de engagement con la finalidad

de mejorar la cultura de la organizacion.

v Se recomienda extender la aplicacion del programa en diversas

organizaciones del ambito publico y privado.
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ANEXO : Tabla operacionalizaciéon de variable Cultura Organizacional.

VARIABLE 3 . DIMENSIONE INDICADORE ESCALA
DEFINICION DEFINICION S S DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Chiavenato (2006), La cultura Empowerment,
“sistema de creencias organizacional Orientacion al
y valores compartidos engloba cuatro Equipo,
que se desarrolla dimensiones, que Capacidad de
Compromiso
Cultura dentro de una son las de desarrollo, Consistencia
Organizacional. organizacion o dentro  Implicacion, la cual Valores Adaptabilidad Ordinal
de una subunidad y se enfocado en centrales, Mision
que guiay orientala  generar compromiso Acuerdos,

conducta de sus

miembros”.

y sentido de
pertenecia,
Consistencia,
enfocada en todo lo
relacionado con la
direccion de
sistemas,

estructuras y

Coordinacién e
integracion,
Aprendizaje

Organizacional

, Orientacion al

cliente,

Orientacion al
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procesos,
Adaptabilidad, se
enfoca en la
identificacion y
tendencias de
mercado y la Mision,
enfocada en la
direccion de
propésitos

estratégicos.

cambio,Metas
y objetivos,

Direccion
estratégica,
Vision.

Elaboracion, fuente propia
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ANEXO 4: Tabla operacionalizacion de variable Engagement.

VARIABLE DEEINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORE )
CONCEPTUAL OPERACIONAL s ESCALA DE MEDICION
Schaufeli y Cols Se enfoca en tres
(2002) “estado mental dimensiones que
positivo relacionado ~ SON Vigor, esta Energia,
: dimension se Voluntad,
con el trabajo y _ Persistencia, ,
Engagement caracterizado por caracteriza por Sentido del Vigor
vigor, dedicacion y elevados niveles trabajo, Dedicacion
’ - de energia Entusiasmo, Absorcién
absorcion”. Orgullo por la Ordinal.
durante el

desempefio de
tareas.
Dedicacion, el
colaborador se
manifiesta con un
grado significativo
del trabajo,
poniendo gran

empefioy

labor, Inspirado,
Retador, Inmerso
en el trabajo,
Dificultad por
dejar el trabajo
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dedicacion a las
tareas realizadas.
Absorcién, dentro
de esta
dimensién se
experimenta una
sensacion en el
gue el tiempo
sobrevuela, el
colaborador
disfruta el
desempefio de

tareas.

Elaboracion, fuente propia
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ANEXO 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULO: “PROPUESTA DE PROGRAMA DE ENGAGEMENT PARA MEJORAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE UNA
CONSTRUCTORA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO”

TECNICAS E
PROBLEMA CENTRAL OBJEETS'I\D/SC?FEICN:EF;AL Y HIPOTESIS GENERAL I\KIADFI{(':AA%LOERSE'E METODOLOGIA
INSTRUMENTOS

Objetivo General
Disefiar un Programa
de Engagement para CULTURA

9ag P ORGANIZACIONAL POBLACION
mejorar la  Cultura o

_ ) INDICADORES 30 colaboradores Técnica
Organizacional de una . . e

¢La propuesta de un H1: Si se valida el programa Compromiso Andlisis

programa de engagement
logrard mejorar la cultura
organizacional de una
constructora de la ciudad de
Chiclayo?

Constructora en la

ciudad de Chiclayo.

Objetivos Especificos

a) Analizar
tedricamente la variable
de engagement y su
relacion con la cultura
organizacional. b)

Determinar el nivel de

de engagement, se lograra
mejorar la cultura
organizacional de una
constructora en la ciudad de
Chiclayo.

Consistencia
Adaptabilidad

Misién

ENGAGEMENT
INDICADORES

VIGOR

Tipo
Basica
Disefio
Explicativo, no experimental.

Enfoque

Cuantitativo

documental, guiado
al estudio tedrico de
las variables con la
finalidad de
encontrar una
relacion existente
entre ambas
variable
dependiente e
independiente




cultura organizacional
de los colaboradores de
una constructora de la
ciudad de Chiclayo. c)
construir las sesiones
del programa
engagement para
mejorar la  cultura
organizacional en una
constructora de la
ciudad de Chiclayo. d)
Validar la propuesta del
programa de
engagement para
mejorar la  cultura
organizacional de los
colaboradores de una
constructora de la

ciudad de Chiclayo.

DEDICACION

ABSORCION

Instrumento

Cuestionario de
cultura organizacional
de Denison




ANEXO 6: . VALIDACION DEL TEST DE CULTURA ORGANIZACIONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL TEST DE CULTURA ORGANIZACIONAL, PARA LOS COLABORADORES DE UNA

CONSTRUCTORA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO.

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

Mg. Alex Andres Avila Diaz

DNI: 41741167

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Institucién

Especialidad

Periodo formativo

01

UNIVERSIDAD ABIERTA INTERAMERICANA
-BS AS

PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL CON
ORIENTACION GERENCIAL

2012- 2015

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)




Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv DTC CHICLAYO 2018- ACTUAL
02 GRELL ETR TRUJILLO 2017- 2018
ANALISTA DE
03 FILOUS CAP. Y Bgfggigjﬁﬁif' 2014- 2015
DESARROLLO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL TEST DE CULTURA ORGANIZACIONAL, PARA LOS COLABORADORES DE

Observaciones:

UNA CONSTRUCTORA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

FERNANDO SUAREZ SANTA CRUZ

DNI: 16689768

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién

Especialidad

Periodo formativo

01

USMP

PSICOLOGIA

6 ANOS

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién

Cargo

Lugar

Periodo laboral

Funciones




01

USMP

DOCENTE

CHICLAYO

12 ANOS

02

03




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL TEST DE CULTURA ORGANIZACIONAL, PARA LOS COLABORADORES DE UNA

CONSTRUCTORA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO.

Observaciones:

NN una

Opinién de aplicabilidad: Aplicable V(]

DNI:

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador Dr. / Mg: Cuara 5D ("a oafo (_3 M
LJSBHAYOL

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

Institucién B Especialidad - Periodo formativo "7
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Experiencia profesional del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

Institucion | Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
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! Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructn
# Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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ANEXO 8: ELABORACION DEL PROGRAMA.

PROGRAMA
“CULTURAS DEFINIDAS, COLABORADORES COMPROMETIDOS”

Introduccion

En estos tiempos las organizaciones se rigen los factores motivacionales que brinden a sus
colaboradores, influenciando sobre ellos distintos aspectos fisicos, estructurales y culturales de
cada organizacion, los cuales interactuan directamente en un proceso dinamico dentro de la
entidad donde se desempefian, definiendo asi un modelo de caracteristicas de una organizacion,
donde la cultura es importante, puesto que determina el logro exitoso de metas y objetivos
laborales, generando de esta manera la satisfaccion de todos los integrantes del equipo de
trabajo. En algunas organizaciones se puede reflejar que no se toma gran importancia a estos
factores que benefician a generar cultura y el desarrollo organizacional del colaborador, puesto
que vemos necesario implementar un programa de Engagement para brindar aportes en estas
organizaciones, logrando de esta manera generar un sentido de pertenencia, obtenido de la
seguridad y el ambiente fisico que brinda la empresa, generando de esta manera un incremento

el rendimiento y la productividad laboral.

Alcance
Se programa va dirigido a la poblacién total de colaboradores de una constructora; en la que

podran participar como minimo un numero de 20 colaboradores y un maximo de 45.

Perfil del facilitador

El facilitador/ facilitadores deberan acondicionar un ambiente propicio para el desarrollo de las
actividades, tener conocimientos previos sobre el tema, asi mismo estar capacitados para la
ejecucion de estas, contar con habilidades basicas en gestion y manejo de capital humano, ser

empatico y asertivo.



IV. Antecedentes del programa

Espinosa (2017), en su investigacion “El Engagement Laboral y su Impacto en la Productividad
en una Empresa de Servicios”, aplicado a una poblacién de 425 colaboradores del area de
productos alimenticios, se llegd a la conclusidn que, los trabajadores que tienen un alto nivel de
engagement reflejan alto rendimiento y mayor productividad en su area laboral , se sienten mas
identificados y comprometidos con la organizacion, generando ventajas de alta competitividad,

siendo asi necesario para la organizacion potenciar el engagement en los colaboradores.

Ramirez y Cajo (2017), en su investigacion, “Cultura Organizacional y Engagement en
Colaboradores de una Empresa Agroindustrial de Lambayeque”, aplicada a 154 colaboradores,
llego a la conclusidn que el Engagement y la cultura de la organizacional presentan relacion los
diversos factores y dimensiones de ambas variables , reflejando que las costumbres, ideales y
creencias que comparten los miembros de determinada organizacion influyen el estado mental y
bienestar del colaborador; hallando El factor Valor y la dimension Vigor presentan relacion
significativa que los ideales que comparten repercuten en su comportamiento, influyen sobre el

nivel de energia y resistencia mental que desarrolle el colaborador.

V. Objetivos
5.1. Objetivo general
fortalecer la cultura organizacional de una constructora mediante el programa de Engagement

“Culturas Definidas, Colaboradores Comprometidos”.

5.2. Objetivos especificos

v" Fortalecer el nivel de cultura organizacional.



Motivar a los colaboradores a identificar sus habilidades y toma de decisiones dentro
de sus puestos laborales, mediante el programa de Engagement “Culturas Definidas,

Colaboradores Comprometidos”.

Generar un clima laborar estable entre los colaboradores, mediante el programa de
Engagement “Culturas Definidas, Colaboradores Comprometidos”.

Brindar a los colaboradores herramientas que mejoren su capacidad de
comunicacion, mediante el programa de Engagement “Culturas Definidas,
Colaboradores Comprometidos”.

Identificar la cultura y caracteristicas de la organizacién, que deseamos mantener y
las que deseamos cambiar, mediante el programa de Engagement “Culturas
Definidas, Colaboradores Comprometidos”.

Lograr que los colaboradores fijen objetivos y el logro de metas en pro de la
organizacion, mediante el programa de Engagement “Culturas Definidas,
Colaboradores Comprometidos”.

Brindar a los colaboradores las habilidades de comunicacion, inteligencia emocional
y técnicas de negociacion propias del lider en una empresa, mediante el programa de
Engagement “Culturas Definidas, Colaboradores Comprometidos”.

Contar con personal apto para desarrollarse en un medio laboral cambiante y
competitivo, mediante el programa de Engagement “Culturas Definidas,
Colaboradores Comprometidos”.

Brindar a los colaboradores herramientas para desarrollar el aprendizaje organizativo,
mediante el programa de Engagement “Culturas Definidas, Colaboradores
Comprometidos”.

Brindar las estrategias adecuadas para el logro de meta, mediante el programa de
Engagement “Culturas Definidas, Colaboradores Comprometidos”

Identificar y reconocer la estructura y visién de la organizacion para tener claro hacia
donde se direcciona la organizacion, mediante el programa de Engagement “Culturas
Definidas, Colaboradores Comprometidos”.



VI.

Marco conceptual y/o teérico

Para el desarrollo del programa nos sustentamos en las siguientes teorias:

Modelo circunflejo de emociones de Bakker y Oerlemans (2011): hacen mencioén de la
vinculacion laboral, elaborado en base a las dimensiones de dos sistemas neurofisiolégicos que
van de un continuo placer a displacer y excitacion a activacion. Siendo el factor engagement
producto de altos niveles de placer y de activacion en los colaboradores.

Bakker y Demerouti (2013), plantean la diferencia entre el engagement y la satisfaccion, esta
ultima es un estado donde colaborador se muestra conforme con las condiciones de trabajo, sin
embargo, el engagement es el goce del colaborador al momento de desempefar sus funciones,
desarrollandose en la organizacion como un colaborador eficiente y eficaz; siendo este un estado
mental positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, dedicacion y absorcién.
Cabe resaltar que una organizacion que cuente con trabajadores comprometidos tiene la
posibilidad de lograr la motivacion del personal para cumplir con las metas establecidas, dado
que los colaboradores poseen una capacidad de liderazgo capaz de crear una cultura
organizacional que mejora la comunicacion, el rendimiento y productividad, manifestandose estas
actitudes con el reflejo de la vitalidad y empefio para el logro de las tareas encomendadas en dia
a dia de la organizacion.

Cabe destacar que, otros investigadores como, Bakker, Schaufeli, y Salanova (2006). concuerdan
que el Engagement es un estado positivo de la mente que genera satisfaccion en los
colaboradores de la organizacion, el que se caracteriza por tener tres dimensiones que influyen
sobre este, las cuales deben ser analizadas independientemente, dado que hacen resefia a los
factores que influyen en el engagement. El vigor se entiende como la fuerza y capacidad de
adaptarse a las labores del trabajo, aportando dedicacion y enfuerzo para el cumplimiento de
estas. En la dimensién de dedicacion se manifiesta el involucramiento del colaborador con su
trabajo y en la dimensién de absorcién aborda la sumersion del colaborador con su trabajo, a tal
manera que se concentra en las tareas encomendadas y generar producciéon que pierde la

completa nocion del tiempo, dado que disfruta de sus funciones laborales.

Bakker y Leiter (2010), define el engagement como “un estado mental positivo relacionado con el

trabajo caracterizado por vigor, dedicacidn y absorcion” (p. 455).



Vigor: esta dimension se caracteriza por elevados niveles de energia durante el desempefio de
tareas, lo cual motiva al colaborador a esforzarse en brindar lo mejor de si en su puesto laboral,

mostrando asi pal afrontar las dificultades suscitadas en el entorno laboral.

Dedicacién: en la dimension de dedicacion, el colaborador se manifiesta con un grado

significativo del trabajo, poniendo gran empefio y dedicacion a las tareas realizadas.

Absorcion: dentro de esta dimensién se experimenta una sensacién en el que el tiempo
sobrevuela, el colaborador disfruta el desempefio de tareas y las experiencias vividas dentro de
la organizacion, que termina siendo absorbido por este mismo, se pude decir que esta dimension
se sobredimensiona en cuanto al concepto de eficacia, puesto que los colaboradores llegan a

experimentar niveles elevados de satisfaccion laboral.

VII. Metodologia

7.1.Ruta de implementacidn del programa

El programa que se aplicara cuenta con 14 sesiones, cada sesion durara 55 minutos las cuales
seran aplicadas 1 por semana, por un periodo de 3 meses, iniciando en la primera semana
con la introduccion del taller, en la cual se llevara a cabo la aplicacion de pre test; de la semana
2-11 se realizara el desarrollo del programa y para culminar en la semana 12 se concluira con

la clausura y aplicacién del post test.

7.2.Recursos materiales
Capital humano.
Folletos

Hojas bond

Hojas de colores
Videos

Proyector /Laptop

N N N N N IR

Lapiceros



v" Plumones
v" Cintas adhesivas

v’ Paledgrafos

Presupuesto

7.3. Estrategias, técnicas e instrumentos

RECURSOS
FACILITADOR 1000 mensual/ 3 meses
MATERIALES 250 soles

El proceso metodoldgico se organiza a partir de un conjunto de actividades relacionadas entre

si'y con una coherencia interna que permitira identificar y desarrollar una serie de habilidades

que son consideradas basicas y necesarias para el desempefio de los colaboradores en su

organizacion, es asi que, se propone una metodologia activa, participativa, que suscite la

reflexion, el didlogo y la comunicacion:

Exposicion participativa
Lluvia de ideas

Dindmicas de grupo
Técnicas de reforzamiento

Dinamicas de animacion

AN N N N N

Trabajos vivenciales

7.4. Seguimiento, monitoreo y evaluacion

Finalizando cada sesion del programa a tratar se hara una reflexion en la cual se invitara a los

participantes a dar su apreciacion del tema y calificarla respectivamente, asi misma semana
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a semana, se llevara a cabo una retroalimentacion en la que se tocara brevemente el tema

anteriormente tratado y que estrategias emplearon para afrontarlo.

VIII. Ejecucion

8.1. Sesién introductoria

INICIO: Se procedera dando la bienvenida a los colaboradores asistentes y realizando la respectiva
presentacion de los facilitadores del taller, seguido se dara inicio a la dindmica de apertura con la

finalidad de conocernos mejor y romper el hielo.
“‘Cadena de nombres”

Hay que decir el nombre y luego la persona a la derecha dice su nombre y repite el nombre de los que

anteriormente se presentaron. Juego de memoria.

DESARROLLO: se procede a realizar una explicacion sobre el concepto del taller a realizar, en que
se basa la investigacion y aplicacion de este, donde detallaremos en nimero de sesiones que se
dictaran y bajo que modalidad; a continuacion, se les pide a los colaboradores llenar el cuestionario

de aplicacion detallando sus instrucciones y solucionando sus dudas - Pre Test

CIERRE: culminado la aplicacion, se hace una ronda de preguntas con los participantes, en la que
podran despejar sus dudas e inquietudes con respecto al programa y metodologia, teniendo todo claro

y habiendo brindado la informacion respectiva, se procede a dar por culminada la sesién de apertura.

8.2. Sesiones del programa
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l. Datos informativos

SESION N° 2 TOMA DE DECISIONES

Objetivo de la sesidn

Motivar a los colaboradores a identificar sus habilidades y toma de

decisiones dentro de sus puestos laborales.

Materiales

Recursos verbales, fichas de caso, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion

55 minutos

Temas:

Umanzor (2011), sustenta que, la toma de decisiones es el proceso de aprendizaje natural o

estructurado mediante el cual se elige entre dos 0 mas alternativas, opciones o formas para resolver

diferentes situaciones o conflictos de la vida, la familia, empresa, organizacion. Cada dia tomamos

decisiones para las cuales no necesariamente tomamos la mejor opcion. Cuando tomamos decisiones

es necesario estar conscientes que cada una trae consecuencias positivas 0 negativas y también

implica un riesgo. La toma de decisiones a nivel individual es caracterizada por que una persona hace

uso de su razonamiento y pensamiento para elegir una decisién ante un problema o conflicto que

presente la vida.

Kast (1979), Define la toma de decisiones es fundamental para el organismo la conducta de la

organizacion. La toma de decision suministra los medios para el control y permite la coherencia en los

sistemas
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: El facilitador procedera dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se dara

inicio a la dinamica de apertura que nos ayudara a relacionarnos entre nosotros.

‘presentarse unos a otros”

Se pone a todos los participantes en grupos de dos. Entre ellos se presentaran diciendo sus datos
basicos y algun detalle identificativo o inesperado o algun gusto o suefio particular. Posteriormente

se reunira todo el grupo y cada miembro de cada pareja presentara al otro.

DESARROLLO: se hace una introduccion al tema mediante una dindmica de grupo en la cual los

participantes emplearan sus habilidades para la toma de decisiones.

“Discusion de gabinete”

Esta técnica se basa en representar una reunién al estilo de un grupo directivo.

Para iniciar la sesion, el que conduce la reunion, plantea un problema, expone los distintos aspectos
que cree conveniente discutir y da su opinion sobre las posibles soluciones que €l ve el problema.

Luego, el resto de los miembros exponen su opinidn y alternativas de solucion.

Se procedera a exponer el tema citando conceptos breves y claros sobre la toma de decisiones. Lo
que se abordara en el la exposicion es: Toma De Decisiones, importancia, componentes y dificultades.

Se dara inicio a la sesion citando esta frase de Benjamin Franklin
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TOMA DE DECISIONES

"La peor decision es la indecision.”

Benjamin Franklin

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre las opciones o
formas para resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar,

personal, sentimental o0 empresarial

Cada dia tomamos cientos o miles de decisiones para las cuales no necesariamente tomamos la mejor
opcion, siguiendo un proceso estructurado que inicia con:
v Necesidad de resolver problemas.
Identificacion de criterios de decision que ayuden a solventar el problema.

v
v"Asignacién de una ponderacion a los criterios de decisién seleccionados.
v" Desarrolla todas las alternativas posibles.

v

Selecciona la mejor alternativa.

La toma de decisiones esta integrada a distintos componentes, como son:

PREPARACION: Consiste en percibir y analizar la situacion, asi como de todas las circunstancias y
dimensiones que influyen en ella. Se recoge informacion.

GENERACION: Es el largo y complejo trabajo de manipular, experimentar, generar ideas y buscar
alternativas sobre el tema que nos ocupa de forma consciente. Puede realizarse con la ayuda de

Técnicas de Creatividad.
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INCUBACION: Esta parte del proceso es dificil de describir en términos concretos porque tiene lugar
dentro de la cabeza. Es un posible periodo de “descanso ficticio” en el que, aunque no se esté
trabajando de forma consciente en el objetivo creativo, se estd dando otro tipo de elaboracion no
consciente que nos puede llevar a la idea buscada.

ILUMINACION: El instante de la inspiracién, cuando aparece la idea luminosa. Quiza la idea genial
parece surgir en el momento menos pensado, frecuentemente en el transcurso de actividades que nos
ocupan poca capacidad de atencion con lo que se libera “espacio” para que emerjan las elaboraciones
no conscientes.

EVALUACION: La fase decisiva en la que valoramos y verificamos si esa inspiracion es valiosa o no.
Matizamos la idea para que se pueda llevar a la practica y le damos la configuracion final. En caso de
que la idea no sea valida, se considerarad como una fase intermedia de incubacidn con reintegracion
al proceso.

ELABORACION: La fase de desarrollo, comunicacion y aplicacion practica de la idea. Es
frecuentemente largo y muchas veces arduo. Una parte importante es la difusién y socializacién de la

creacion.

En la toma de decisiones tenemos que tener en cuenta:

« Efectos futuros: Tiene que ver con la medida en que los compromisos relacionados con la decision
afectaran el futuro. Una decision que tiene una influencia a largo plazo, puede ser considerada una
decisién de alto nivel, mientras que una decisién con efectos a corto plazo puede ser tomada a un
nivel muy inferior.

* Reversibilidad: Se refiere a la velocidad con que una decisién puede revertirse y la dificultad que
implica hacer este cambio. Si revertir es dificil, se recomienda tomar la decision a un nivel alto; pero si
revertir es facil, se requiere tomar la decision a un nivel bajo.

* Impacto: Esta caracteristica se refiere a la medida en que otras areas o actividades se ven afectadas.
Si el impacto es extensivo, es indicado tomar la decisién a un nivel alto; un impacto Unico se asocia
con una decision tomada a un nivel bajo.

+ Calidad: Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores éticos, consideraciones legales,
principios basicos de conducta, imagen de la organizacion, etc. Si muchos de estos factores estan
involucrados, se requiere tomar la decisién a un nivel alto; si solo algunos factores son relevantes, se

recomienda tomar la decision a un nivel bajo.
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* Periodicidad: Este elemento responde a la pregunta de si una decisién se toma frecuente o
excepcionalmente. Una decision excepcional es una decision de alto nivel, mientras que una decision

que se toma frecuentemente es una decision de nivel bajo.
CIERRE: concluido el tema se procedera a hacer una retroalimentacién, en donde se les preguntara:

¢, Qué pudieron observar? ; Qué aprendieron? ; Como lo aplicarian en su vida cotidiana?

Se da por finalizada la sesione estableciendo un compromiso de poner en practica lo aprendido
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SESION: “TOMA DE DESICIONES”
OBJETIVO Motivar a los colaboradores a identificar sus habilidades y toma de decisiones dentro de sus puestos laborales.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICio 10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
SESARROLLO 2 dindmica de grupo, en la cual utilizaran sus habilidades para la toma de ver anexo N° 1
decisiones. proyector
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
A modo de cierre se realiza una retroalimentacion de tema tratado,
CIERRE 5 realizan una ronda de preguntas y piden su opinidn acerca del tema. Recurso verbal

Se estable el compromiso de poner en préactica en su rutina y se da por

culminado el taller.
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SESION N° 3 TRABAJO EN EQUIPO

Il. Datos informativos

Objetivo de la sesidn Generar un clima laboral estable.

Materiales Recursos verbales, hojas, lapices, borradores, diapositivas.

Duracién de la sesion 55 minutos

Temas:

Palomo (2011), menciona que cuando las personas se comprometen a actuar de una manera
determinada, su decision se ve fortalecida porque saben un grupo esta comprometido de una manera
similar; una de las fuerzas motivadoras que es de beneficio en los equipos de trabajo en las
organizaciones es que los individuos se sientan respetados y apoyados por los integrantes del grupo;
se ha comprobado que las personas estan satisfechas en su trabajo cuando existe una participacion
constante y no cuando solamente hacen su trabajo y se ven involucradas en el proceso de
programacion organizacion y control del mismo. Existen ciertas ventajas tanto para el individuo como

para la organizacion.

Segun Robbins y Judge, (2015), podemos mencionar que existen 04 tipos de equipos de trabajo, se
detalla a continuacion:

e Equipos para resolver problemas: Son los equipos que ademas de cumplir con las metas
establecidas, pueden reunirse en periodos cortos para analizar los problemas que pueden darse en la
organizacion y plantear soluciones de mejora, pero muy pocas veces logran aplicar en acciones dentro
de la organizacion.

e Equipos de trabajo autodirigidos: son grupos de trabajadores interdependientes, donde incluyen el
planeamiento y programan el trabajo, toman decisiones, asignan tareas, hasta llegan a seleccionar a
los futuros integrantes, ademas de realizar evaluaciones para medir el desempefio. Aunque estos
equipos pueden ser muy exitosos, las tasas de ausentismo y rotacion suelen ser alto y de alguna forma
perjudica a la organizacion.

¢ Equipos transfuncionales: son los equipos de trabajo formados por trabajadores de una misma

jerarquia, pero provienen de diferentes areas de una organizacién o inclusive de otras organizaciones,

18



son reunidos para llevar a cabo una determinada tarea e intercambien conocimientos, destrezas para
resolver en conjunto problemas los presentados. Aunque la administracion de estos equipos es facil,
allograr un complemento 6ptimo puede generar una gran ventaja competitiva entre las organizaciones.
e Equipos Virtuales: Los otros equipos mencionados anteriormente, el trabajo que realizan lo hacen
de manera presencial, en cambio los equipos lo hacen virtualmente, usan equipos informaticos y que
pueden estar dispersos en diferentes areas de una organizacion, creando redes de informacion. Uno
de los inconvenientes es que la convivencia es no presencial con los demas miembros, y al reunirlos

fisicamente la interaccion e integracién es lenta.

PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procedera dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se daré inicio a la
dinamica de apertura.

“fosforo”

Cada persona que se presente tendra que encender un fésforo y hablar mientras este se mantenga

encendido.

DESARROLLO: se procede a dar inicio a la sesion con una dinamica que los hara poner en préactica

el tema a tratar.

“Dibujo

Esta dinamica de trabajo trata de que todos los participantes, por partes, hagan un dibujo conjunto
que intente adecuarse a lo que cada uno de ellos desea representar. Al final del dibujo se vera cuan
acertado estaba el grupo.

Se dara inicio al tema con la frase Financiera, s.f., se procede a desarrollar el tema de trabajo en

equipo y su importancia, con conceptos y resefias breves.
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TRABAJO EN EQUIPO

“Un conjunto de personas que se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun”.

Financiera, s.f.

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un
grupo humano para lograr las metas propuestas. Revisemos algunas definiciones de trabajo en
equipo:

Numero reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propésito,
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida.
(Katzenbach y K. Smith.)

Un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar un resultado.
(Fainstein Héctor.)

Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos especificos, que se
comprometen y colocan sus competencias en funcién del cumplimiento de una meta comun.
(Diaz. S.)

Es un grupo energizado que se ha comprometido para lograr objetivos comunes, que trabajan'y
gozan con ello, y que producen resultados de alta calidad.
(Alvarez, J.)

Un equipo puede definirse como un conjunto o grupo de personas que poseen capacidades
complementarias y colaboran para alcanzar objetivos comunes compartiendo responsabilidades. En

este contexto, el trabajo en equipo hace referencia al conjunto de acciones, estrategias, técnicas o

procedimientos que utiliza ese grupo para lograr sus metas.
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VENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO:

+ Al tratarse de personas diferentes, cada uno entrega un aporte en particular al equipo. Habra quienes
tengan mas habilidades manuales, mientras otros le dardn un mayor uso a su intelecto. Habra lideres
y otros seguidores. En definitiva, la diversidad hara el enriquecimiento mutuo.

* Tratdndose de seres con capacidad de raciocinio, es 16gico encontrar a individuos que discrepen por
las diferencias de sus ideas, pero que resulta beneficioso considerando obtener mayor creatividad en
la solucién de problemas.

+ Se logra la integracion de metas especificas en una meta comun.

* Prevalece la tolerancia y el respeto por los demas.

* Al sentirse parte real de un equipo, donde son tomados en cuenta, las personas se motivan a trabajar
con un mayor rendimiento.

* Promueve la disminucion de la rotacién de personal al desempefarse en un lugar que les resulta
grato.

Para el logro e integracion del equipo de trabajo se requiere de:

* PLANIFICACION: Si el liderazgo es de tipo participativo, entonces en conjunto delimitaran cual sera
el plan de accion para la empresa.

* ORGANIZACION: La entidad requiere delimitar qué tareas le corresponden seguin habilidades a cada
cual, los cargos y responsabilidades, es decir, como lo van a hacer para lograr los objetivos.
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+ DIRECCION: Es necesario orientar a los recursos del organismo: humanos, financieros, materiales
y tecnolégicos. Darles un mismo sentido a las metas especificas para alcanzar el objetivo central.

« CONTROL: Hay que evaluar el rendimiento tanto parcial como global, definiendo de ante mano reglas
claras, por lo que el liderazgo juega aqui un papel fundamental.

+ OBJETIVOS CLAROS: Para llevar a cabo de mejor forma los cuatro requisitos anteriores, es preciso
poner bien en claro los objetivos a seguir.

* INTERCAMBIAR CONOCIMIENTOS Y DESTREZAS: Al trabajar con recursos humanos, tal como
se planted antes, resulta obvio encontrar diferencias entre ellos y desde luego, cada uno debe dar a
conocer sus habilidades, entregar un aporte para que el trabajo en equipo prospere. En sintesis, se
torna pertinente destacar la colaboracion entre todos.

« COMUNICACION: El poder tener una buena comunicacion es la clave del entendimiento, pues por
ejemplo, si tenemos algun problema con un colega lo conversamos a fin de resolver la disputa; si nos
surge una duda en cuanto al desempefio de cierta funcidn, entonces lo consultamos a quien es debido,
en definitiva, es importante que fluya una informacion fidedigna y util.

« CONFIANZA RECIPROCA: Si de trabajar en equipo se trata, la confianza mutua es sumamente
relevante en el sentido de tener que compartir en muchas ocasiones: informacién confidencial, dinero
0 delegar en otro alguna tarea que requiere de un alto grado de responsabilidad.

+ COMPRENSION: Siempre surgiran diferencias en las maneras de pensar y actuar, por ende, la
tolerancia, el comprender que todos somos distintos, haré que el equipo perdure por mas tiempo.

« COMPLEMENTACION: Al trabajar en equipo dentro de una determinada empresa, nos estamos
refiriendo a un macro equipo (por llamarlo de alguna forma), es l6gico que surjan equipos pequefios
con el propdsito de complementarse. Por ejemplo. habra un departamento de sistemas en donde todos
manejaran de forma mas erudita todo lo relativo a la computacién. Ahora bien, si el rubro de la
organizacion es de fabricacion y distribucion de softwares, dicho departamento tendrd que
complementar sus operaciones con el departamento de despachos.

+ COMPROMISO: Es comdn hablar de "ponerse la camiseta”, dicho muy apropiado cuando hablamos
de trabajo en equipo, pues la idea es que el conjunto de personas que trabajan por un fin, se sienta
parte de él, como si fuera algo propio.

« CREATIVIDAD: Sobre todo cuando existe limitacién en los recursos, se requiere bastante
creatividad. Por ejemplo, vamos a considerar que tenemos una pequefia empresa, estamos recién

comenzando y hay muchos papeles que ordenar, pero por lo pronto pocos archivadores, la idea es
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perforarlos y acudir a las antiguas técnicas de amarrar la documentacién aprovechando los orificios
del papeleo.

+ OPTIMISMO: Muchos quizas con la situacion presentada a priori (falta de archivadores), sientan
que la empresa no va a prosperar, pues los recursos son demasiados limitados. El punto es apoyarse
mutuamente, no desmotivarse, seguir adelante, ser perseverante, ante todo.

« VOLUNTAD: El ser humano por su esencia hay ocasiones en que no desea hacer nada, ya sea, por
holgazaneria, problemas emocionales, no siente motivacion por parte de sus superiores, entre otros
factores. Sin embargo, de alguna manera debemos conseguir la fuerza para cumplir con nuestro
trabajo, se trata simplemente de tener voluntad para hacerlo.

+ EFICIENCIA MAS QUE EFICACIA: Tal como se menciond en alguna de las unidades de Liderazgo,
eficacia sélo contempla lograr los objetivos, mientras que eficiencia, conlleva a alcanzarlos de igual
forma, pero en menos tiempo y con menos recursos.

* CREAR UN CLIMA AGRADABLE: El clima involucra tanto aspectos fisicos como psicologicos, es
decir, en lo fisico importa el entorno en donde se labora, En lo psicoldgico, se retoman aspectos

analizados como son: la colaboracion, tolerancia, comunicacién, confianza, comprensién, etc.

CIERRE: en conclusién, a los expuesto se proyectara un video sobre el trabajo en equipo y se
procedera a las rondas de preguntas como: ;,Qué pudieron observar? ; Como lo aplicarian en su vida
diaria?

https://youtu.be/nYhliYnTIUo

Se realiza un feedback a modo de identificar a que conclusiones se llegé y se establece el compromiso

de poner en practica lo aprendido.
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https://youtu.be/nYhliYnTIUo

SESION: “TRABAJO EN EQUIPO
OBJETIVO Generar un clima laboral estable entre los colaboradores.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICIO
10 Inicio con dinamica de apertura Fésforos
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
dindmica de grupo, en la cual el facilitador podré identificar que grupos
DESARROLLO
30 tienen la capacidad de desarrollar e implementar esta habilidad. Lapiz, papel, diapositivas.
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
En complemento al tema se proyecta un video con datos claves y
concretos.
CIERRE 15 Proyector

Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones y se establece el

compromiso de poner en practica lo aprendido.
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SESION N° 4 “DESARROLLO DE CAPACIDADES”

Ill.  Datos informativos

Objetivo de la sesidn Brindar herramientas que mejoren su capacidad de comunicacion.

Materiales Recursos verbales, lapices y papel, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion 55 minutos

Temas:

Newstrom (2009), “La comunicacion es la transferencia de informacion y el entendimiento de una
persona con otra. Es una forma de llegar a los demas transmitiéndoles ideas, hechos, pensamientos,

sentimientos y valores”

Aguirre y Mesa (2008), La comunicacion asertiva deviene como uno de los factores determinante para
la inteligencia emocional, pues representa el escalén culminante hacia la socializacién de las
habilidades emocionales

La comunicacion representa la capacidad para establecer un canal adecuado en donde el mensaje
emocional llegue en forma correcta y sea percibido por la otra persona de manera que surta efecto.
La comunicacion tiene entonces dos formas de establecerse: a través de lo verbal y a través de lo no
verbal (o corporal). Esta capacidad comunicativa es muy compleja pues involucra no sélo la forma en

la que se expresan los mensajes, sino también la intuicion del momento adecuado para hacerlo.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procede dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se dara inicio con una
retroalimentacién del taller dictado anteriormente, en el que se le preguntara a un minimo de 4 colaboradores

como aplicaron lo aprendido en alguna situacién suscitada en estos dias.

DESARROLLO: se da inicio a sesién mediante una dinamica grupal, en la que los colaboradores

podran poner en practicas sus habilidades de comunicacion asertiva.

“Cinco Destinos”

El facilitador les comunicara a los participantes que podran realizar su viaje sofiado, de manera
individual, deberan hacer una lista de los cinco lugares que visitaran. Seguido, se forman parejas y
tendran dos minutos para hacer una Unica lista con siete lugares para visitar. Luego se arman grupos
de cuatro personas y se les solicita que en cinco minutos armen una lista de cinco lugares. Hay que
aclarar que, si en cinco minutos no acuerdan una lista unica de cinco lugares para visitar, el viaje lo
perderan.

Al finalizar se abre un espacio de debate y reflexidn

Se procedera dando inicio a la sesion citando la frase de Albert Einstein, seguido se da paso al
desarrollo del tema brindando una exposicién sobre la importancia de desarrollar nuestra capacidad
de comunicacién asertiva, se proporcionara a los colaboradores técnicas de como practicar la

comunicacion asertiva, y de qué manera esta mejora nuestra comunicacion.
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COMUNICACION ASERTIVA

“La paz no se puede conseguir por la fuerza, solo se puede consequir por la comprension”
Albert Einstein

Como comunicacién asertiva denominamos aquella mediante la cual logramos manifestar a los otros
de forma simple, clara y oportuna, lo que sentimos, queremos o pensamos, es una habilidad social de
gran valor, que esta asociada a la inteligencia emocional y a la capacidad para comunicarse de manera
armoniosa y eficaz con los deméas, comunicando de manera clara y objetiva nuestro punto de vista,
nuestros deseos o nuestros sentimientos, con honestidad y respeto, sin menoscabar, ofender o herir

al otro 0 a sus ideas u opiniones.

En este sentido, la comunicacion asertiva trata de evitar errores frecuentes en la comunicacion, como
los ataques personales, los reproches o las ofensas, que no hacen sino dificultar la comunicacién,
hacerla inefectiva o, simplemente, invalidarla.

Por ejemplo, en una situacion incobmoda, como pedirle a un amigo que te devuelva el dinero que le

prestaste, podria procederse de tres maneras distintas:

v’ Agresiva: se le exige que pague el dinero lo antes posible sin escuchar o admitir excusas o
justificaciones, incluso se puede echar mano de insultos o de motes desagradables.

v’ Pasiva: se le dice que no importa si no puede pagar todavia, y se le insiste en que no se
preocupe.

v' Asertiva: se le recuerda que aun no ha pagado el dinero, se escuchan sus razones, y se busca

redefinir una fecha en que sea posible el pago.

En la comunicacion asertiva se procede de este modo porque este tipo de comunicacion se basa,
fundamentalmente, en el respeto: se respeta al otro y a lo que este quiera o necesite expresar. Pero
también se construye sobre la empatia por el otro, pues esto permite que haya acercamientos y

confianza mutua entre las personas y sus diferentes posturas.

27



Otro aspecto muy importante en la comunicacion asertiva es la interlocucién constante y la voluntad
de negociar en algunas cuestiones o ceder en ciertas posturas y, sobre todo, de cooperar con el fin
de poder llegar siempre a una solucion.

La comunicacion asertiva influye positivamente en nuestra relacion con los otros tanto a nivel personal,
con nuestra familia, pareja y amigos, como laboral, con nuestros compafieros de trabajo, nuestro jefe,
0 con nuestros clientes o proveedores. Se trata, en general, de mantener una comunicacién positiva,

respetuosa, armoniosa, productiva y eficaz con los demas.

Ambiente loboral

I respetuoso %‘

Sentido de permonencio Productividad de la

del coloborador COMUNICACION organizacion
ASERTIVA

Calided en el Pc.rfcnc_ncia e
ServICio identidad

TECNICAS

v" Practica la escucha activa: Concéntrate en escuchar para comprender a tus usuarios en vez
de escuchar para dar una respuesta. De esta forma las opiniones enriqueceran a tus
productos 0 servicios.

v No seas tajante, argumenta: Argumentar no es ceder, no ser claro e intentar justificarse, mas
bien implica ser coherente y comprensivo.

v' Evita las etiquetas: No juzgues a tus seguidores, reconoce las diferencias y saca de tu mente
la idea de que siempre tienes la razén, tienes criterios propios, pero no son mejores ni peores.

v Comunica en primera persona: Haz propios tus comentarios, no generalices, de esta manera
te veras mas abierto a las criticas.

v Autocondcete: Preglntate cuales son tus propositos, objetivos, siendo proactivo en el disefio

de tu vida profesional y personal en el punto de partida.
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v Utiliza el lenguaje extra verbal: Transmite y genera emociones positivas y aumenta la
comprension como resultado de obtener un feedback positivo de tus seguidores.

v" Controla tus emociones: Quien habla en primera persona es tu marca, no tu. Evita las
emociones negativas porque puedes perjudicar lo que los demas ven de tu empresa.

v Empatia, ante todo: Si te pones en el lugar del otro, serds mas amable y respetuoso, no te

olvides que dar es recibir también.

CIERRE: A modo de culminar la sesion se le pide a cada colaborador nos brinde su experiencia en

lo aprendido y como lo aplicaria en su vida diaria.
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SESION: ‘DESARROLLO DE CAPACIDADES”
OBJETIVO Brindar herramientas que mejoren su capacidad de comunicacion.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICIO
10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
SESARROLLO dinamica de grupo, en la cual utilizaran sus habilidades para la toma de . S
30 . Lapiz y papel, diapositivas
decisiones.
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
CIERRE 15 Proyector

A modo de culminar la sesidn se le pide a cada colaborador nos brinde su

experiencia en lo aprendido y como lo aplicaria en su vida diaria.
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IV.  Datos informativos

SESION N° 5 “VALORES”

Objetivo de la sesién

Identificar la cultura y caracteristicas de la organizacion, que deseamos

mantener y las que deseamos cambiar.

Materiales

Recursos verbales, lapices, folios con frases, afiche, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion

55 minutos

Temas:

Garcia y Dolan (2003), los valores constituyen actitudes, opiniones y convicciones que implicitamente

afectan el comportamiento de los individuos”. Asimismo, indican que “de las creencias surgen los

valores, siendo estructuras del pensamiento que se mantienen pre- configurados en el cerebro de cara

a la supervivencia de las personas, como especie humana”.

Stoner (1999), define los valores como “las actitudes son perdurables en la personalidad, resultantes

de creencias y sentimientos acerca de algo en particular, derivando de estas tendencias hacia un

comportamiento positivo 0 negativo de ese algo”. Desde esta perspectiva, los valores se conjugan

como un conjunto de patrones que los diversos autores antes citados han englobado para la formacién

de creencias, pero en ocasiones, pasan a ser actitudes que el individuo posee, y en sus divergencias

las hace propias.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se inicia dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se realizara una dindmica de

apertura.

“La Verdad”
Se hace un circulo de sillas en las que estaran los integrantes del taller, al centro ira un colaborador, La persona
que ocupa el centro promete decir: “solamente la verdad” a cualquier pregunta, durante determinado tiempo,

después pasa otro y asi sucesivamente.

DESARROLLO: se da inicio a la sesion del taller mediante una dinamica que ayudara a inducir edl
tema a tratar, el facilitador explica la dinamica y reparte a todos los integrantes del grupo un folio con
tres frases. Se proponen éstas:

v" Ser generoso con las demas personas.

v" Se honesto e integro.

v" Tener amigos comprensivos y leales.
Cada persona elige la frase con la que se sienta mas identificado.
Se forman subgrupos de personas que hayan elegido la misma frase. Entre ellos, discuten por qué
eligieron esa frase, cual(es) fue(ron) su(s) razén(es).
Tras unos diez minutos de discusion, se realiza una reflexion con el grupo entero en el que expongan
Sus razones.
Parte del debate en grupo grande puede encaminarse a como se sintieron cada uno en la experiencia
vivida en el gjercicio.
Se procede a dar una exposicion sobre los valores, definicién e importancia en la sociedad y vida

laboral, seguido brindar afiches informativos.
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Se dara inicio a la sesion citando la frase
“Procure no ser un hombre con éxito, sino un hombre con valores”
Albert Einstein

VALORES

Podriamos definir los valores humanos como conjunto de virtudes de una persona en cuanto a su
actuacion, interaccidn y relacion con su entorno. Es decir, se trata de los valores éticos, morales,
politicos, econdmicos y sociales que posee una persona y que le dictan qué es lo correcto y qué no lo

es.

ALORES

- 4

CORPORATIVOS

Los valores son una guia para nuestro comportamiento. Forman parte de nuestra identidad como

personas y nos orientan sobre como actuar en los distintos ambitos de nuestras vidas.
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Al formar parte de una organizacién con valores ya definidos, como personas decidimos suscribirlos y
ponerlos en practica. Asi, asumir los valores de una organizacion en la que nos interesa estar es una

responsabilidad individual.

Sin embargo, las organizaciones cada vez son mas conscientes de la importancia de decidir y
promover sus valores y del impacto que esto genera en los ambitos social e interno.

Los valores organizacionales no sélo influyen en situaciones de clima laboral, sino que también son
definitivos en @mbitos tan variados como la estrategia de competitividad, creacion de servicios para
nuestros clientes, relaciones de trabajo, procesos de innovacidn o decisiones de inversion.

El desafio de nuestras organizaciones es comprender que cuando nos referimos a valores, tiene
mucha mas importancia la manera como actuamos que lo que pensamos y decimos. Pero para que
los valores tengan sentido en los equipos humanos, es indispensable que sus miembros compartan el

significado explicito de los valores propuestos.

Importancia de los valores en las organizaciones.

v “Trabajar” los valores en una organizacion significa conocer mejor su importancia individual y
colectiva, su utilidad practica, los retos que nos plantean y la manera de fomentarlos.

v' Para la cultura organizacional de una empresa, los valores son la base de las actitudes,
motivaciones y expectativas de sus trabajadores. Son la columna vertebral de sus
comportamientos.

v Como pilares, los valores no sélo necesitan ser establecidos, sino que las organizaciones
deben mantenerlos, promoverlos y divulgarlos constantemente para que sus trabajadores
comprendan sus significados y los pongan en practica en sus labores cotidianas.

v El reto es convertir las ‘“listas de valores” en ‘listas de comportamientos especificos”
relacionados con los valores.

v" Para una organizacién es un enorme desafio “trabajar” seriamente sus valores, lo cual se
suma a los retos diarios que presenta el mercado. Sin embargo, decidir invertir tiempo y

recursos en esta tarea deriva en la creacion de una empresa fuerte, en la cual sus miembros
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logran sus objetivos de manera mas eficiente y satisfactoria y se sienten unidos y motivados

para forma parte de ella.

CIERRE: a modo de concluir la sesion se procede a preguntar a los colaboradores sobre alguna
situacion en la que hayan reflejado sus valores en su @mbito personal o laboral, seguido se realiza un

feedback a modo dar conclusiones y se establece el compromiso de poner en practica lo aprendido.

35



SESION: “VALORES”
OBJETIVO Identificar la cultura y caracteristicas de la organizacion, que deseamos mantener y las que deseamos cambiar.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICIO
10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
Folios con frases,
SESARROLLO dinamica de grupo induciendo al tema a tratar. o
30 . diapositivas, ver anexo
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos. N2
Y se brindara un afiche informativo.
a modo de concluir la sesién se procede a preguntar a los
colaboradores sobre alguna situacién en la que hayan reflejado sus
CIERRE 15 valores en su ambito personal o laboral, seguido se realiza un feedback Recurso verbale

a modo dar conclusiones y se establece el compromiso de poner en

practica lo aprendido.
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SESION N° 5-6 “METAS Y OBJETIVOS”

V. Datos informativos

Proporcionar orientaciéon en el proceso de elaboracion de metas y
Objetivo de la sesidn objetivos.

Materiales Recursos verbales, hojas, lapices, borradores, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion 55 minutos

Temas:

Nicholls (1989) sefiala que aparte de las diferencias individuales de cada sujeto que hacen que se
oriente hacia el aprendizaje o hacia el rendimiento, las diferentes situaciones en las que se encuentra
también pueden influir en su orientacion final. De esta forma, el sujeto desarrolla metas de accidn con
tendencia a la competicién cuando quiere demostrar habilidad frente a otros, o con tendencia al
aprendizaje cuando pretende mostrar maestria, definiendo el éxito o el fracaso en funcion de la
consecucion o no de las metas. En todo esto, entendemos por meta aquellas representaciones
mentales realizadas por los sujetos de los diferentes objetivos propuestos en un ambiente de logro y
que resultan asumidos para guiar el comportamiento, la afectividad y la cognicién en diferentes

situaciones (académicas, de trabajo o deportivas).
Duarte (2019), Los objetivos son aquello que se quiere lograr en un tiempo determinado. Expresan el

propdsito central de un proyecto o un plan, y deben ser coherentes con la mision de la escuela. Marcan

el rumbo por el que se va a trabajar, pero no incluyen las acciones especificas
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se daré inicio con el saludo respectivos, seguido se procede a hacer una retroalimentacion
del tema pasado, en el que se pregunta a los participantes sobre alguna experiencia vivida en la que

hayan tenido que utilizar alguna herramienta aprendida durante estas semanas.

DESARROLLO: a modo de introduccién al tema, se da inicio a una dinamica grupal en la que podran
exponer sus metas y objetivos laborales.

Se le brinda una ficha Ml PROYECTO PROFESIONAL en los que procederan a llenar los siguiente.
Mi objetivo profesional es...

Para lograr este objetivo profesional mis METAS son:

A CORTO PLAZO (6 meses)

A MEDIO PLAZO (6 meses - 2 afios)

A LARGO PLAZO (a partir de 2 afios)

Para conseguir mi objetivo y mis metas, LO QUE TENGO QUE HACER ES

1.

2.

3.

¢,Con qué obstaculos puedo encontrarme? ;Puedo superarlos? ; Como?
Se procedera a desarrollar el tema citando la frase de Anthony Robbins, seguido se da inicio al

desarrollo de la sesidén en donde hablaremos de las metas y objetivos, definiciones, importancia,

estrategias y técnicas para su logro.
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METAS Y OBJETIVOS

"Establecer metas es el primer paso para transformar lo invisible en visible"
Anthony Robbins

¢ Qué es una meta?

La meta es lo que queremos alcanzar con nuestros planes, como, por ejemplo, terminar nuestra
carrera profesional, o crear una empresa para ofrecer determinados servicios o productos.

La meta es a donde queremos llegar o donde queremos estar en un futuro. Por ejemplo, la meta de
Pablo es que cuando cumpla 50 afios pueda tener una casa en propiedad.

Definicion de objetivo.

El objetivo son los pasos o procesos que se deben cumplir para alcanzar la meta que nos hemos
propuesto.

Por decirlo de otro modo, la meta se alcanza cumpliendo una serie de objetivos puntuales que nos
permiten construir nuestro proyecto, que es la meta a alcanzar.

Por ejemplo, si la meta es graduarnos en la universidad, un objetivo es ingresar a ella primero, que es
el primer paso para cumplir la meta.

Quien tiene como meta obtener una pensidn o jubilacion, debe cumplir algunos objetivos como
conseguir empleado, o cotizar por 20 afios, etc.

Los objetivos son los pequefios logros que se van trazando a fin de llegar a donde nos hemos

propuesto.

Importancia

Objetivo: Se utilizan para medir los logros y el progreso que dirigen hacia sus metas. Sin los objetivos,
las metas quedan fuera de alcance, Plantear pequefios objetivos que se cumplan uno a uno hasta
alcanzar una meta sirve como motivacién para el logro de situaciones ain mayores, debido a la
sensacion de logro que genera cumplir con los objetivos uno a uno. Por otro lado, establecer objetivos
simples indica que se tiene una estrategia definida y que se va por un buen camino.

Meta: Se utiliza para indicar un propésito importante, la meta debe alinearse con la misidn que se debe
lograr, hace énfasis en las aspiraciones, anhelos que motivan al crecimiento y progreso. Una persona

0 empresa sin aspiraciones esta condenada al estancamiento, al retroceso.
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CIERRE: Se proyectara un video sobre estrategias y técnicas para el logro de metas y objetivos,
seguido de rondas de preguntas: Qué pudieron observar? ;Cédmo lo aplicarias en su vida diaria?
https://youtu.be/nZogHcHfCN4

Se realiza un feedback y dar conclusiones y se establece el compromiso de poner en practica lo

aprendido.
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SESION: ‘METAS Y OBJETIVOS”
OBJETIVO Proporcionar orientacion en el proceso de elaboracion de metas y objetivos.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICio 10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
SESARROLLO 2 dindmica de grupo, en la cual utilizaran sus habilidades para la toma de ver anexo N°3,
decisiones. diapositivas
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
Se proyectara un video sobre estrategias y técnicas para el logro de
metas y objetivos, seguido de rondas de preguntas
CIERRE 15 Se realiza un feedback y dar conclusiones y se establece el Proyector

compromiso de poner en practica lo aprendido.
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VI.  Datos informativos

SESION N° 8 “LIDERAZGO”

Objetivo de la sesidn

Fomentar habilidades de comunicacién y técnicas de negociacion propias
del lider en una empresa.

Materiales

Recursos verbales, fichas de caso, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesién

55 minutos

Temas:

Chiavenato (1999). El liderazgo es considerado como un fenémeno que ocurre exclusivamente en la

interaccion social; debe ser analizado en funcién de la relacion que existen entre las personas en una

determinada estructura social, y no por el examen de una serie de caracteristicas individuales.

Coleman (1998). Plantea que unos de los rasgos distintivos que definen al lider moderno es la

inteligencia emocional; es decir, la capacidad para captar las emociones del grupo y conducirlas hacia

un resultado positivo, este autor considera que dicho talento se puede aprender y promover en las

organizaciones.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procede dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se dara inicio a la
dindmica de apertura con la finalidad de seguir conociéndose y entablar confianza en el grupo de
trabajo.

‘Limon Limon®

Los participantes haran un circulo, y el facilitador en el centro ira sefialando a alguno de ellos. Si dice
limon- limén, tiene que decir el nombre de la persona de su izquierda. Por Ultimo, si el facilitador dice

freson- freson, el miembro del grupo sefialado debe decir su propio nombre.

DESARROLLO: se da inicio al desarrollo del tema mediante una dinamica.

“CASA, ARBOL, PERRO”
Cada grupo de dos participantes toman asiento en una mesa uno frente al otro sobre la que hay una
hoja y un lapiz.
Instruccion:
v" Sin hablar, cojan los dos juntos el lapiz y dibujen el comudn una casa, un arbol y un perro

“También sin hablar, firmen el dibujo juntos con un nombre artistico.

v" Los dos juntos califiquen con una nota el cuadro que han pintado sin hablar y sin ponerse

previamente de acuerdo, y escribanla al pie de la pagina.

v Ya pueden hablar entre si. Ustedes son una sociedad de artistas y deben descubrir juntos el

mejor cuadro. La prensa publicara una resefia sobre el mejor cuadro.

Se procedera a desarrollar el tema de Liderazgo citando la frase de John C., seguido se procede a
desarrollar la sesién con la finalidad de brindar a los colaboradores pautas para desarrollar sus
habilidades de comunicacion, inteligencia emocional y técnicas de negociacion propias del lider en

una empresa.
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LIDERAZGO

“Un lider es aquel que conoce el camino, hace el camino y muestra el camino.”
John C. Maxwell
El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir
en la forma de ser 0 actuar de las personas 0 en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este

equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

—

La importancia del liderazgo es mas que evidente en muchos ambitos de la vida, incluso mas alla
del liderazgo empresarial. Puesto que el lider es el responsable de la consecucion de los objetivos de
una manera mucho mas efectiva y rapida.

Elliderazgo no es plano, y dependiendo del contexto en donde se desarrolle puede determinar la clase
de transformacién social de la que es capaz. Tiene, por tanto, una funcion dentro de la organizacion,
comunidad o sociedad que destaca por su relevancia e influencia.

Es asi como las organizaciones dependen para crecer y perdurar del liderazgo, he alli donde recae su
gran importancia. Un lider sera capaz de establecer una buena comunicacion y mejorar la capacidad

de integracion de los miembros, todo con el fin de lograr un objetivo en comdn.
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CARACTERISTICAS DE UN BUEN LIDER

1. Tener un pensamiento positivo: De todas las caracteristicas de un lider quizas el ser positivo
es una de las mas primordiales. Esto porque al comprender el potencial de la psicologia
positiva, se entendera la mejor forma de implementar un aprendizaje en cualquier
situacion que se presente.

2. Ser honesto: La verdad siempre debe ser la mayor arma de un lider. Si bien la realidad puede
ser muchas veces dolorosa 0 molesta, esconder ciertas cosas puede complicar muchas
situaciones.

3. Saber delegar: Un lider no puede hacer todo solo. Pensar esto, es algo irrealista. Por lo que
un buen lider necesita dejar solos y confiar en sus colaboradores para que el trabajo en equipo
sea eficiente.

4. Incentivar una buena comunicacion: La falta de comunicacién es la responsable del fracaso
de muchas operaciones en las empresas. Asi que incentivar una de utilidad es una de las
maneras mas sensatas de cultivar el éxito.

5. Inspirar al grupo: Un grupo estara desanimado si se encuentra frente a la falta de motivacion.
El rol del lider esta disefiado en parte, para inspirar y transmitir pasion a sus colaboradores.

6. Establecer estrategias para una vida equilibrada: Una persona que vive solo para trabajar,
nunca dara el 100% de lo que es capaz en el trabajo. Esto porque carecera de energia. En
cambio, aquellas personas que logran un correcto equilibrio pueden aumentar su
productividad a grandes niveles. Es asi como un lider debe asegurarse de que su equipo sea
capaz de vivir un buen equilibrio entre su trabajo, vida personal o social. Puedes aprender a
hacerlo poniendo en practica el método 80/20.

7. Alinear al equipo: Un equipo debe estar enfocado en una meta a largo plazo (mision), pero
marcando objetivos realizables a corto plazo. Es el lider nuevamente el encargado de esta
tarea.

8. Dar créditos cuando corresponda: Las personas que hacen bien su trabajo o0 que alcanzan
metas deben ser recompensadas, darles crédito para que se sientan motivadas y su confianza

aumente.
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9. Apreciar los logros: Para que un lider aprecie un logro no tiene que ser uno colosal, sino que
también aquellos logros pequefios deben ser reconocidos. Aunque sea pequefios 0 modestos
es bueno hacer esto.

10. Fomentar el crecimiento: Un buen lider debe fomentar el crecimiento y desarrollo profesional
y personal de sus colaboradores. Como resultado conseguira aumentar la productividad del
trabajo.

11. Ser el guia: Un lider nunca deberd actuar como un jefe, mucho menos ejercer influencia
usando el poder y la intimidacién como herramientas principales. Hay que saber diferenciar
entre guiar e imponer.

12. Fomentar los buenos habitos: Para que un proyecto sea exitoso, hace falta que sus
colaboradores también sean felices y productivos, y la clave esta en el fomento de los buenos
habitos de vida. Ayudarlos a que tengan una vida mas sana y estable siempre.

13. Mantener una posicion neutral: Los favoritismos no deben existir en un ambiente sano de
trabajo, mucho menos por parte del lider. Es por esto que uno debe enfocarse siempre en

demostrar que a todos los colaboradores se les trata por igual, sin ninguna clase de distincion.

CIERRE: a modo de concluir la sesién se proyecta un video sobre las habilidades de un lider y se
procedera a las rondas de preguntas como: ;Qué pudieron observar? ;te identificas con alguno?
¢ Como lo aplicarias en su vida diaria?

https://youtu.be/LiSdttw28hA

Se realiza un feedback y dar conclusiones y se establece el compromiso de poner en practica lo

aprendido.
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SESION: ‘LIDERAZGO”
OBJETIVO Fomentar habilidades de comunicacion y técnicas de negociacion propias del lider en una empresa.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICIO
10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
SESARROLLO dinamica de grupo, en la cual utilizaran sus habilidades para la toma de o
30 . Papel, lapiz, diapositivas
decisiones.
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
concluir la sesion se proyecta un video sobre las habilidades de un lider
y se procedera a las rondas de preguntas como
CIERRE 15 Se realiza un feedback y dar conclusiones y se establece el Proyector

compromiso de poner en practica lo aprendido.
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SESION N° 9 ” COMPORTAMIENTO PROACTIVO”

VII.  Datos informativos

Objetivo de la sesidn

Fomentar, aprender y desarrollar actitudes que permitan desarrollarse en
medio laboral cambiante y competitivo.

Materiales

Recursos verbales, cartilla de puntuacion, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion

55 minutos

Temas:

Bateman y Crant (1993), exponen que la proactividad “implica tener la capacidad de cambiar las cosas,

lanzar nuevas iniciativas, generar cambios constructivos, ser promotor de nuevas circunstancias’.

citado por Salazar (2010)

Frankl (1979), hace referencia al término de proactividad como la capacidad que tiene cada individuo

de crear su propia realidad. Es decir que a pesar de lo duro o negativo que pueda llegar a ser

determinado entorno, cada quien tiene la capacidad de decidir de qué manera quiere afrontar su

realidad. A esta afirmacion el autor le acudio el concepto de libertad Ultima.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procedera dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se dara inicio a la
dinamica de apertura de sesion.

Se creara previamente un dado de proporciones relativamente grandes, en cada cara se colocara
un aspecto interesante que pueda servir para presentarse. Por ejemplo “mi principal motivacion

es...”, “quiero trabajar en...”, “el problema méas complicado en mi érea fue...”. Posteriormente cada

uno de los miembros del grupo lanzara el dado y debera dar una respuesta a la frase que salga.

DESARROLLO: Se procedera a desarrollar el tema de Comportamiento Proactivo, el enfoque

proactivo y como fomentar equipos proactivos en la organizacion.

Se dara inicio a la sesion citando la frase

“Sélo triunfa en el mundo quien se levanta y busca las circunstancias y las crea si no las encuentra’”.

George Bernard Shaw

COMPORTAMIENTO PROACTIVO

T ﬁ?iﬂm
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beneficios personales y organizacionales del comportamiento proactivo:

El desempefio en el trabajo

La Iniciativa

La prevencion de problemas

El éxito en la carrera profesional

La busqueda e identificacion de oportunidades

AN N NN R

El espiritu emprendedor

ENFOQUE

Hay una habilidad esencial que es necesaria para fomentar el aprendizaje a través de la accion, y es
la Proactividad, la cual se define como la actitud de conducta activa, que implica la toma de iniciativa
en el desarrollo de acciones creativas para generar mejoras, asumiendo la responsabilidad de hacer

que las cosas sucedan.

1. PLANIFICAR. Realizar las actividades en base a los objetivos que se desean alcanzar, tomando en
cuenta que estén orientados a un cambio. Ejecutar las actividades por orden de importancia y buscar

la manera de realizarlas lo mas eficiente posible.

2. PREDECIR. Para ser proactivo se debe desarrollar la vision de futuro, aprender a anticiparse a las
situaciones emergentes. Utilizar la experiencia de eventos pasados, aplicar la logica, observar y estar

alertas.

3. PREVENIR. Las personas proactivas predicen los obstaculos y buscan la manera de sortearlos

antes de que se conviertan en barreras.
4. PARTICIPAR. Las personas proactivas buscan continuamente nuevas oportunidades,

emprendiendo a la accion y se aventuran a pesar de la incertidumbre. Se involucran en sus actividades

hasta conseguir resultados tangibles.
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En el ambito laboral, el comportamiento proactivo implica:

A N N NN

Tener analizados y asimilados los procesos de trabajo.

Buscar constantemente areas de oportunidad para mejorar.

Tomar la iniciativa y emprender a la accion.

Realizar las actividades laborales orientadas a resultados.

Cooperar con su equipo aportando soluciones creativas.

Tener la capacidad de prevenir situaciones emergentes y tener planeadas
alternativas.

Conocer los recursos con los que se puede contar para afrontar las situaciones

emergentes.

En base a lo anterior, es necesario que las Empresas se involucren en el proceso de fomentar la

proactividad, con la intencion de transformar las divergencias en energia creadora y, de esta manera,

anticiparse a cambios del futuro, ser mas competitivos y responder a las nuevas necesidades de sus

Clientes.

Por ello, para promover la PROACTIVIDAD en tus equipos de trabajo, es necesario tomar en cuenta

lo siguiente:

<\

Involucrar a todo el personal en las metas de la Empresa.

Incentivarlos a imponerse desafios.

Ser receptivos a las diferencias y tendencias, viéndolas como oportunidades para
encontrar diversas soluciones y puntos de vista.

Abrir espacios a la creatividad y a la comunicacion asertiva.

Incentivar la toma de decisiones, alejando el miedo a equivocarse.
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El contar con equipos de trabajo proactivos genera una ventaja estratégica para las Empresas, sobre
todo, al momento de enfrentarse al competitivo mercado laboral, haciéndolas mas flexibles y dinamicas
frente a los cambios, mas innovadoras para responder a las nuevas necesidades del mercado y mas

gratas en su ambiente laboral.

CIERRE: Se proyectara un video sobre la proactividad laboral.

https://www.youtube.com/watch?v=dnKAehrOU9Y

Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones
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Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores

INICIO . o
10 Inicio con dinamica de apertura Dado de preguntas
DESARROLLO Recurso verbal,
30 Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
diapositivas
Se proyectara un video sobre la proactividad laboral.
CIERRE 15 Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones. Proyector
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VIIl. Datos informativos

SESION N° 10 “APRENDIENDO A APRENDER”

Objetivo de la sesién

Proporcionar a los colaboradores herramientas para desarrollar el

aprendizaje organizativo.

Materiales

Recursos verbales, Hojas, lapices, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion

55 minutos

Temas:

Marsick y Watkins (2003), Los empleados de una organizacion aprenden cuando piensan y enfocan

sus acciones hacia mejores situaciones de manera sistematica. El aprendizaje organizativo es una

experiencia colectiva, resultado de un proceso interactivo e interdependiente, donde la cultura de la

organizacion actia como

un filtro para lo que se aprende o no se aprende.

Lopez (2003), el aprendizaje organizativo es un proceso idiosincrasico, por lo que cada organizacién

tiene un perfil distinto en base a las caracteristicas que definen sus elementos de gestion tales como

liderazgo, estructura, estrategia, gestion de personas, sistemas de informacion y comunicacion, y

cultura. Ademas, los elementos de gestion apuntados previamente se caracterizan por la interrelacion

que existe entre ellos. Por consiguiente, se hace necesario actuar en cada uno de estos elementos si

se quiere favorecer el aprendizaje organizativo.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: ¢ Se da inicio a la sesion dando la bienvenida al participante y haciendo preguntas respecto lo
aprendido y expuesto durante las sesiones, en la cual se preguntara como se sienten con lo que se ha
trabajado hasta el momento? ;Qué les parece la metodologia aplicada? ¢ Qué les gustaria implementar en

cuanto a la relacién facilitador y expectante?

DESARROLLO: se da inicio al desarrollo de la sesion con una dinamica.

“Inflarse como globos”

Se explica que cuando nos encontramos ante una situacion conflictiva o problematica esto nos
produce una reaccién emocional que nos activa fisiolégicamente.

A continuacién, se explicara que vamos a inflarnos como globos.

Para comenzar, se tomaran respiraciones profundas, de pie y con los ojos cerrados. A medida que
van llenando sus pulmones de aire, van levantando sus brazos, como si fuesen globos. Se repite este
paso varias veces, las suficientes como para que todos hayan realizado el ejercicio correctamente.
Luego, sueltan el aire y comienzan a arrugarse como globos y desinflan hasta caer en el suelo.
También se repite este ejercicio.

Discusion: cuando hayan acabado y transcurridos unos minutos para que hayan disfrutado de la
sensacion de relajacion, se les pregunta si creen que realizar estos ejercicios puede ayudarles cuando
estén enfadados.

Se procedera a desarrollar el tema citando la frase de Peter Senge, seguido se dara inicio al desarrollo

del tema brindando informacion sobre su importancia, con conceptos y resefias breves.
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APRENDIZAJE ORGANIZATIVO

‘La capacidad de aprender con mayor rapidez que los competidores quiza sea la unica ventaja
competitiva sostenible”

Peter Senge

el aprendizaje organizativo es un proceso idiosincrasico, por lo que cada organizacion tiene un perfil
distinto en base a las caracteristicas que definen sus elementos de gestion tales como liderazgo,
estructura, estrategia, gestion de personas, sistemas de informacién y comunicacion, y cultura.
Ademas, los elementos de gestion apuntados previamente se caracterizan por la interrelacion que
existe entre ellos. Por consiguiente, se hace necesario actuar en cada uno de estos elementos si se

quiere favorecer el aprendizaje organizativo.

Enlo que se refiere a los resultados del aprendizaje, se es pera que de la interaccidn entre sus factores
condicién antes se produzca una mejora del comportamiento organizativo, siendo mas precisos, esto
significa para la empresa lo siguiente:
v que puede cambiar de forma continua, adaptandose para ello a un entorno en continuo estado
de cambio y generando nuevas oportunidades de mercado
v una actuacién mas competente, al conferir el aprendizaje la posibilidad de mejorar las

acciones con los distintos agentes que tienen una vinculacion con la empresa.

56



v" la posibilidad de que se desarrollen los sujetos de la organizacion, debido a que éstos se

encuentran inmersos en un proceso de aprendizaje continuo.

CIERRE: Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones sobre el tema aprendido.
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SESION: ‘APRENDIENDO A APRENDER”
OBJETIVO Proporcionar a los colaboradores herramientas para desarrollar el aprendizaje organizativo.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores
INICIO
10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccion al tema mediante una
SESARROLLO .
30 dinamica de grupo. diapositivas
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones sobre el tema aprendido
CIERRE 15 y a poner en préactica la técnica inculcada en la sesion. Recurso verbal
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SESION N° 11 “DIRECCION DE PROPOSITOS ESTRATEGICOS “

IX.  Datos informativos

Objetivo de la sesidn Brindar las estrategias adecuadas para el logro de metas.

_ Recursos verbales, Hojas, tijeras, goma y cinta adhesiva, proyector,
Materiales -
diapositivas.

Duracién de la sesion 55 minutos

Temas:

Figueroa (2004), Es un proceso de movimiento continuo y sistematico que proporciona una mejor guia
a la organizacidn completa sobre el punto crucial de lo que se quiere lograr, haciendo que los gerentes
estén mas alerta a los vientos de cambio, a las nuevas oportunidades y los desarrollos amenazadores,
proporcionando ideas para evaluar peticiones de presupuestos, inversion de capital y nuevo personal,
destinando recursos en areas que producen resultados y que apoyan la estrategia, ayudando a unificar
las numerosas decisiones relacionadas con la estrategia en toda la organizacion, creando una actitud
directiva mas proactiva y de esa manera contrarrestar las tendencias hacia las decisiones reactivas y

defensivas.

Johnson y Scholes (2000), estrategia es la direccion y el alcance de una organizacion a largo plazo;
esta situacion permite lograr ventajas para la organizacion a través de su configuracion de recursos
en un entorno cambiante, para hacer frente a las necesidades de los mercados y satisfacer las

expectativas.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procede dando la bienvenida a los colaboradores asistentes, seguido se daré inicio a la
dinamica de apertura.

“El personaje”

Cada participante debe elegir un personaje famoso con el que comparta su nombre. A continuacion,

delante de todo el grupo, debe imitar de al personaje y el resto debera adivinar cual es su nombre.

DESARROLLO: se realiza la introduccién al tema mediante la dindmica de grupo.

La torre”

En primer lugar, se ofrecera a cada persona papel, tijeras y cola, y se les pedira que realicen una torre
lo mas alta.

A continuacion, se organizaran grupos de 3-5 personas. Se dara la misma consigna, pero esta vez en
equipo.

Lo mas probable es que las torres sean mas altas cuando podemos compartir ideas, ayudarnos,
motivarnos, mezclar fortalezas, apoyarnos, sentirnos mas seguros y seguras..., en definitiva: trabajar

en equipo.

Se procedera a desarrollar el tema de direccion de propositos estratégicos iniciando con una frase,

seguido abordaremos puntos clave para su entendimiento e implementacion en la vida laboral.
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DIRECCION DE PROPQOSITOS ESTRATEGICOS

“Estrategia es el arte de superar al adversario a sabiendas de que éste esta intentando hacer lo

mismo contigo”

El proposito estratégico tiene presente la vision de como debe ser la posicion de liderazgo deseada 'y
establece los criterios que la organizacion utilizara para establecer el camino y las pautas de su
progreso. Las empresas del lejano oriente de clase mundial practican la estrategia de un modo distinto,
se basan en el proposito estratégico, empieza con un objetivo que sobrepasa la capacidad actual y
los recursos existentes de la empresa Conceptos habituales tales como los de adaptacion estratégica
y ventaja competitiva pueden alentar un enfoque estatico de la competencia.

Las técnicas conocidas como la planificacion de lineas de productos y el andlisis de la competencia,
han generado estrategias que los rivales pueden descifrar facilmente conduce a muchos directivos a

discontinuar una linea de negocios tras otra en lugar de aumentarlas.

Las personas generalmente, tienen varios propésitos al mismo tiempo. La congruencia de los
propdsitos se refiere a cdbmo éstos se combinan con cualquier otro. ¢Es un propésito compatible con
otro? ¢ Encajan los dos para formar una estrategia unificada? La jerarquia se refiere a la introduccién

de un proposito dentro de otro. Es mejor tener propdsitos a corto plazo, medio plazo y largo plazo. Los
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propdsitos a corto plazo son bastante faciles de obtener, situdndose justo encima de nuestra

posibilidad. En el otro extremo, los propositos a largo plazo son muy dificiles, casi imposibles de

obtener. La secuencia de propdsitos se refiere a la utilizacion de un propésito como paso previo para

alcanzar el siguiente. Se comienza obteniendo los de corto plazo, se sigue con los de medio y se

termina con los de largo. La secuencia de propdsitos puede crear una escalera de consecucion.

Cuando se establece una compafiia, los prop6sitos deben estar coordinados de modo que no generen

conflicto. Los propésitos de una parte de la organizacidn deben ser compatibles con los de otras areas.

Los individuos tendran seguramente propositos personales. Estos deben ser compatibles con los

objetivos globales de la organizacion.
UNA BUENA ESTRATEGIA DEBE:

Ser capaz de alcanzar el objetivo deseado.

Realizar una buena conexion entre el entorno y los recursos de una organizacion y
competencia; debe ser factible y apropiada

Ser capaz de proporcionar a la organizacion una ventaja competitiva; deberia ser unica y
sostenible en el tiempo.

Dindmica, flexible y capaz de adaptarse a las situaciones cambiantes.

Suficiente por si misma.

ETAPAS DE LA FORMULACION

v Realizar reuniones con las personas claves de la organizacion, y haciendo uso de

herramientas como la lluvia de ideas se recolecta la informacion mas relevante y se procede
a formular los objetivos estratégicos de la empresa, enfocandose en las areas o actividades
(mercadeo, produccion, rentabilidad, crecimiento entre otras) que conforman a la
organizacion.

Definir los objetivos sobre la base de una accion, indicada por un verbo en infinitivo.

Depurar la lista de los objetivos, es decir, observar aquellos que son redundantes y
reformularlos de manera que se puedan englobar todos en uno solo. Es necesario organizar
el trabajo futuro al interior de cada area. Es preciso priorizar los objetivos de cada una
definiendo el o los objetivos méas importantes que concentraran la atencién. También puede
ser que se relacionen los objetivos de cada area de tal modo que uno de ellos quede como

objetivo general y los otros como parte de la estrategia a alcanzar.
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http://es.wikipedia.org/wiki/Ventaja_competitiva

v Emplear indicadores que no son mas que variables asociadas con los objetivos que se utilizan

para medir su logro y para expresar las metas.

CIERRE: Se proyectara un video https://youtu.be/IBOYfSRHBXI

Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones
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https://youtu.be/IB0Yf5RHBXI

SESION: “DIRECCION DE PROPOSITOS ESTRATEGICOS
OBJETIVO Brindar las estrategias adecuadas para el logro de metas.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)

Palabras de bienvenida al taller por parte de los facilitadores

INICIO

10 Inicio con dinamica de apertura Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccion al tema mediante una
DESARROLLO 2 dindmica de grupo, en la cual utilizaran sus habilidades para la toma de Papel, goma, tijeras,

decisiones. diapositivas
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
A modo de concluir se proyecta un video

CIERRE 15 Se procede a realizar un feedback y dar conclusiones Proyector
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X. Datos informativos

SESION N° 12-13 “VISION Y MISION”

Objetivo de la sesidn

Identificarse con la empresa por medio de la misio y vision para un mejor
direccionamiento en la organizacion.

Materiales

Recursos verbales, pelota, proyector, diapositivas.

Duracién de la sesion

55 minutos

Temas:

Johnson y Acholes (2001), definen Mision y Vision, como la razén de ser y debe ser: “una intencion

estratégica que es aquella que engloba un futuro deseado, o la aspiracién de la organizacion; el

sentido de descubrimiento y destino que motiva, tanto a los directivos, como al conjunto de

colaboradores de toda la organizacion. Siendo la Misién el propésito genérico acorde con los valores

0 expectativas y la Vision el estado futuro deseado, la aspiracion de la Organizacion.

Mallanle J. (2000), “La Mision manifiesta la finalidad y la funcién de conceptualizacién de la

organizacion. Es la forma de concretar la vision de lo que se quiere ser y hacer y en qué negocios se

estd o se quiere estar. Sirve de guia o referencia de valores, responsabilidades y actividades

reconocidas y compartidas por las personas que integran la organizacion.”
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

INICIO: Se procedera dando la bienvenida a los colaboradores asistentes dando la apertura a la

sesion con una dinamica referente al tema.

DESARROLLO: se inicia con la dindmica de introduccién.
‘La historia de Juan y Juana”
Los participantes se sientan en circulo y se van pasando la pelota de manera arbitraria y rapidamente.

Deben crear dos historias. En primer lugar, la de Juana y después, la de Juan.

Cada vez que a alguien le toca la pelota, debe afiadir algo mas a la historia del personaje del que se

esté hablando. Asi, se va creando una historia entre todos.

Cuando hayan elaborado las dos historias, se analizan los valores relacionados con cada uno de los
personajes. ¢Han existido diferencias relacionadas con el género de cada uno de los protagonistas?
Para tal, el facilitador debe estar pendiente sobre qué adjetivos y elementos se enuncian sobre cada
uno.

Se procedera a desarrollar el tema con la frase de Mahatma Gandhi, seguido se desarrolla la sesion

definiendo la Misién y Visién en una organizacion y cual es el prop6sito de esta.

“El futuro depende de lo que hagas hoy”
Mahatma Gandhi

VISION Y MISION

Mision

La mision es lo que la organizacién desea lograr en un periodo especifico de tiempo. Si el propésito
es el Por qué haces las cosas, la mision se trata del Qué cosas haces. Una buena mision debe de
describir que es lo que hace la empresa y lo que no. Tanto el presente como en el futuro, debe de
proveer un enfoque a la direccion y sus colaboradores.

En resumen, una buena misién de una empresa debe de:
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Incluir temporalidad

Describir el negocio en el que se opera

ASANEIEN

Definir el cliente

v' Métrica bajo la cual se define el éxito
Vision
La visién de una empresa describe sus planes, el mundo, sus clientes y si misma. Es decir, indica
como le gustaria que el mundo fuese en algunos afios. Esto incluye una idea de que cambios quieren
ver en el mundo. También como se imaginan que la vida de sus clientes mejora. Y por tltimo describir

que tipo de organizacion les gustaria ser, aunque esto es lo menos importante de la vision.

N/

&

71N

VISION

CONCLUSIONES
o Misidn: es lo que haces para alcanzar tu prop6sito en un periodo de tiempo.
« Vision: es la realidad que le gustaria ver a la empresa entorno al mundo, sus clientes y ella

misma.
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PROPOSITO

La mision y vision permite perfilar los objetivos de la empresa, la manera que se aproximara a su
publico y sus estrategias de crecimiento y desarrollo futuro. La misién y vision es en esencia la
declaracién de principios de la empresa. Es su base tedrica, lo que justifica su existencia y para qué

ha sido creada.

CIERRE: Se procede a realizar las conclusiones del tema dialogando con los participantes, sobre que
tanto sabian sobre su empresa, seguido se realiza la distribucién de boletines que contienen la Misién

y Vision de la organizacion.
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SESION: “VISION Y MISION”
OBJETIVO |dentificarse con la empresa por medio de la misio y visién para un mejor direccionamiento en la organizacion.
Tiempo
Fase o ACTIVIDAD Descripcion de actividades Material
(Min)
Palabras de bienvenida al taller por parte del facilitador.
INICIO
10 Recurso verbal
Se procede a realizar una breve introduccién al tema mediante una
DESARROLLO L
30 dinamica de grupo Pelota, diapositivas
Se procede a desarrollar el tema, basado en conceptos basicos.
Se procede a realizar las conclusiones del tema dialogando con los
CIERRE 15 participantes, seguido se realiza la distribucion de boletines que | Recurso verbal, boletines

contienen la Mision y Vision de la organizacion.
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8.3.Sesioén de Clausura

INICIO: se inicia dando la bienvenida a los colaboradores, seguido se le hace una retroalimentacion
sobre los temas expuestos en las sesiones pasadas, en las cuales cada uno de ellos podra dar sus

aportes, experiencias y como lo implemento en su vida laboral y personal.

DESARROLLO: Se da inicio a la sesion de clausura con una dindmica en la que el principal objetivo

es hacer que el equipo pueda enfrentar nuevos retos.
El reto
Basicamente, vas a necesitar una caja negra u oscura, donde estaran los retos a ser enfrentados.
Divide el equipo en dos grupos, formando un circulo.
Para comenzar la dindmica, coloca una musica y pasales la caja a todas las personas del circulo.
Cuando la musica pare de tocar, quien tenga la caja tendra tres alternativas:

1. Cumplir el reto

2. Pasarlo para una persona de su grupo

3. Pasarlo para una persona del otro grupo.

En el caso de aceptar el reto, el grupo de la persona que tiene la caja recibira 3 puntos. Pero si no lo

realiza, ademas de tener que pagar una penitencia, el grupo pierde 4 puntos.

Cada grupo tiene la opcion de no cumplir el reto 3 veces, pero en la cuarta vez, obligatoriamente

tendra que cumplir lo que ha sido propuesto.
Al final, suma los puntos y sabras cual grupo logré realizar més retos.

Lo ideal es que los participantes acepten los retos propuestos que, muchas veces, estan fuera de sus

areas de conocimiento.

La idea es que los retos sean escritos por los participantes y sean actividades divertidas que les

ayuden tanto personal como profesionalmente.

Seguido de eso al culminar la dinamica, se les dara una breve explicacion de como es necesario salir
de nuestra zona de confort e implementar cosas en nuestras vidas, como restos y cambios para seguir

creciendo personal y laboralmente.



Seguido se procedera a pedirle a los participantes realicen el post test, brindando las respectivas

indicaciones y dando solucién a las dudas presentadas antes y durante el desarrollo.

CIERRE: se brinda unas palabras de agradecimiento por parte del facilitador y su equipo de trabajo,
en el cual recalcaran a los colaboradores el gran equipo que son y los talentos que pueden aportar a
su organizacion, asi mismo se les reitera el agradecimiento por la participacion, tiempo entrega

durante el desarrollo de este taller.



Recursos:
SESION 1: TOMA DE DECISIONES

CASO DE APLICACION
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LA TRADICION EMPRESARIAL

En 1998, Maria la jefa del hogar Romero, decidi6 incursionar en los negocios, la experiencia no era algo
aislada, un familiar se dedicaba desde hace algunos afios a generar empresa, propietario de una pequefia
industria, siempre inculcaba en a esta familia la idea de formar negocios, de ser independiente de manejar el
propio dinero y desterrar la idea de depender econdmicamente de alguien. Maria, que manejaba todo el hogar,
no lo pens6 méas, armada de todo el empuje posible, solicitd un crédito bancario de US$ 45,000, pidié apoyo
econdmico al resto de su familia e incursiond en su propio negocio. Enterada del creciente negocio agricola
exportador de la region Lambayeque, Maria, decidié convertirse en una empresaria agricola, eligié tierras en
La Vifa - Jayanca, un valle de la provincia de Lambayeque en la costa norte peruana, compro6 25 hectareas e
instalé 5 hectéreas de frijol de palo y pallar baby. Para ello recurri6 a toda la formalidad posible, obtuvo su
registro tributario o nimero RUC, saco sus facturas y boletas para poder vender el producto, algo que no es
muy usual en productores agricolas, pero Maria tenia en mente vender su propio producto hacia empresas
orientadas al mercado exportador. De modo que la formalidad la consideraba necesaria y Gtil para los fines del
negocio, inclusive decidié que sus actividades serian la comercializacion y produccién e todo tipo de productos
agricolas.

Pero la voluntad no lo es todo, pronto Maria empezé a encontrar diversos problemas que atentaban contra la
marcha optima del cultivo, la mala infraestructura de los canales de regadio, el robo de agua, la ausencia de
fuentes cercanas de agua, los bajos precios del producto, lo alejado del lugar hacia dificil el control. Bajo estas
condiciones se hacia dificil la produccion agricola, de modo que, obtenida la primera cosecha de menestras,
Maria abandono la actividad, practicamente cerrd el negocio y decidio dedicarse a otras labores que
significaban menos riesgos. Habia pasado un afio y los éxitos no se presentaron, Maria vendi6 toda su cosecha
a un exportador, pero la rentabilidad no fue la pensada, de modo que sus suefios empresariales quedaron por el
momento cerrados.



SESION 4: VALORES

Los valores son una guia para nuestro comportamiento diario. Son parte de nuestra
identidad como personas, y nos orientan para actuar en la casa, en el trabajo, o en

cualquier otro @&mbito de nuestras vidas.

VALORES

Los valores empresariales son el conjunto de principios éticos y profesionales que las

compafiias se comprometen a respetar durante toda su actividad.




SESION 5-6: METAS Y OBJETIVOS

MI OBJETIVO PROFESIONAL ES

A CORTO PLAZO (6 meses)

A MEDIO PLAZO (6 meses — 2 afios)

A LARGO PLAZO (a partir de 2 afios)
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SESION 14: PRES TEST - POS TEST

ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

FICHA TECNICA

e Nombre de la prueba: escala de cultura organizacional de Denison

e Autor: Daniel r. Denison (1984)

e Adaptacién al espafiol: adaptado por Bonavia, Prado y Barbera (2009)

e Administracion: es un instrumento auto administrado.

e Duracion: de 20 a 30 minutos aproximadamente.

e Objetivo: medir y evaluar la cultura organizacional de los distintos grupos de trabajo.

e Aplicacion: sujetos con estudios escolares terminados.

o Significacion: evalUa cuatro dimensiones de la cultura organizacional.
Implicacién del 1 al 15 item
Consistencia del 16 al 30 item
Adaptabilidad de 31 al 45 item
Mision del 46 al 60 item
NORMAS DE INTERPRETACION
Todas las interpretaciones estan realizadas segun la guia de significados y posibles
comportamientos de cultura organizacional; sin embargo, en ningin caso pueden o deben utilizarse
como definidos.
VALIDEZ
El instrumento que se utilizara para la investigacion psicométrica empleo la validez de constructo
mediante el analisis factorial, exploratorio y correlacional de items, donde los items contribuyen
adecuadamente a la escala, es decir tiene una correlacion relativamente alta en relacion al
cuestionario altamente que oscilan entre 0,39 hasta 0,70.
CONFIABILIDAD
Con respecto a la confiabilidad del instrumento que se utilizo en la investigacion, se emple6 la
consistencia interna mediante el indice del Alpha de cronbach, tanto del cuestionario en general
como de las diferentes dimensiones que componen a esta, obteniendo los indices de 0,70 hasta
0,97, lo que quiere decir que el instrumento es bueno, sin embargo, si se elimina el item 19 el indice

menor podria aumentar a 0,78.



ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

El proposito de este cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan mejorar la

cultura organizacional del departamento de

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y absoluta

libertad.
ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES DE LLENADQO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del 1 al 5 de

acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral (4)

De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy

comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que

dispone de la mejor informacién

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede

conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en

el grupo

5.LA planificacién de nuestro trabajo es continua e

implica a todo el mundo en algun grado

B. Trabajo en equipo

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes

grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo




8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de

descargar el peso en la direccion

9.Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares

de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende

la relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion

C. Desarrollo de capacidades

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan

actuar por si mismas

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del

grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de

las capacidades de sus miembros

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente

importante de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las

habilidades necesarias para hacer el trabajo

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto

de préacticas distintivas

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige

la forma en que nos conducimos

19.Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara

problemas

20.Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y

nos ayuda a distinguir lo correcto

E. Acuerdos




21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente

para encontrar soluciones donde todos ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuertex»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24 A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en

temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e

incorrecta de hacer las cosas

F. Coordinacién e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion

tienen una perspectiva comun

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos

de esta organizacion

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es

como trabajar con alguien de otra organizacion

30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los

diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

31.La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y

facil de cambiar

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de

hacer las cosas




34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar

resistencia por parte del equipo

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a

menudo para introducir cambios

H. Orientacion al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes

conducen a menudo a introducir cambios

37.La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras

decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y

necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses

de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los

clientes

|. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para

aprender y mejorar

42. La innovacion es algo que fomenta la empresa

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44, El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo

cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta

haciendo la izquierda»

J. Direccidn y propositos estratégicos

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a

largo plazo
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47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga

sentido y rumbo a nuestro trabajo

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al

futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me

resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52.Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero

realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos

de alcanzar

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los

objetivos fijados

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay

que hacer para tener éxito a largo plazo

L. Visién

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta

organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo

plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a

menudo nuestra visién a largo plazo

59. Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre

nosotros
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60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.

Por su colaboracion, muchas gracias.
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ANEXO 8: VALIDACION DEL PROGRAMA POR CRITERIO DE JUECES.
CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerarlo como juez para evaluar y validar la propuesta de
programa aplicativo, denominado: “CULTURAS DEFINIDAS, COLABORADORES

COMPROMETIDOS”

La evaluacion del respectivo programa, sera de relevancia para obtener su validez de

contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

ALEX AVILA DIAZ

FORMACION ACADEMICA:

MAESTRIA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

El presente programa: Aplica

Modificar

No Aplica

. Avila Diaz
@ PSICOLOGO
¥ CPsP 16250

DNI 41741167

Chiclayo, 25 de octubre del 2020
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerarlo como juez para evaluar y validar la propuesta de
programa aplicativo, denominado: “CULTURAS DEFINIDAS, COLABORADORES

COMPROMETIDOS”

La evaluacion del respectivo programa, sera de relevancia para obtener su validez de

contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

ELMER CARRASCO CARRASCO

FORMACION ACADEMICA:

MAESTRIA EN PSICOLOGIA CLINICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

CLINCA/ ORGANIZACIONAL

El presente programa:

Aplica

Modificar No Aplica

Chiclayo, 24 de noviembre del 2020

FIRMA'Y DNI
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Mc ¢s grato saludarlo y considerarlo como jucz para cvaluar y validar la propucsta de
programa aplicativo, denominado: “"CULTURAS DEFINIDAS, COLABORADORES
COMPROMETIDOS™

La cvaluacion del respectivo programa, scra de relevancia para obtener su validez de
contenido y que los resultados, a partir de éstos, scan utilizados eficicntemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

FERNANDO SUAREZ SANTA CRUZ

FORMACION ACADEMICA:

PSICOLOGO

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

ORGANIZACIONAL

El presente programa: I Aplica I Modificar No Aplica

Chiclayo. 25 de Octubre del 2020

DNI 16689760
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